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Tato bakalářská práce se zabývá systémem benefitů ve společnosti Bosch Diesel s.r.o. 
se sídlem v Jihlavě. Práce je rozdělena na část teoretickou a praktickou. První 
zmiňovaná část pojednává o primárním pojetí týkající se motivace zaměstnanců, jejich 
odměňování a především zaměstnaneckými benefity. Ve druhé části je pak konkrétně 
analyzován současný stav ve vybrané společnosti. Hlavním cílem bakalářské práce  
je návrh změn v systému benefitů. 
ABSTRACT 
This bachelor thesis deals with a system of benefits of Bosch Diesel Ltd. company.  
The thesis is divided into theoretical and practical part. The first of them is about 
primary conception regarding employees' motivation, their rewarding and primarily 
employees' benefits. In the other part is specifically analyzed the current state  
of the chosen company. The main objective of this bachelor thesis is proposal  
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Zaměstnanci patří mezi nejdůležitější články podniku, a proto by správně nastavené 
hodnocení a odměňování zaměstnanců mělo být jedním z primárních cílů společnosti. 
Spokojení zaměstnanci jsou motivování k lepšímu pracovnímu výkonu a tím 
napomáhají k lepší prosperitě společnosti bez ohledu na to, zda se jedná o společnost 
malou, střední či velkou.  
Bakalářská práce je rozdělena do tří hlavních částí. První část se zabývá teoretickými 
východisky, které slouží k jasnějšímu pochopení daného tématu. V této části  
je upřesněno, co obsahuje řízení lidských zdrojů, co znamená pojem odměňování 
zaměstnanců, co všechno se do odměňování zaměstnanců zahrnuje a co sem naopak 
nepatří. Součástí teoretické části je objasnění zaměstnaneckých benefitů neboli 
zaměstnaneckých výhod, které jsou součástí odměňování zaměstnanců. Je zde 
vysvětleno, co benefity znamenají, kdo na ně má nárok, jak se benefity zdaňují a které 
jsou naopak od daně osvobozeny. Dále jsou zmíněny nejčastěji používané 
zaměstnanecké výhody na území České republiky. 
Druhá část se věnuje analýze zvolené společnosti Bosch Diesel s.r.o. Udává základní 
informace o firmě, předmětu podnikání, historii, organizační struktuře, apod. Především 
popisuje současně nastavený systém zaměstnaneckých výhod. Je zde také zhodnocení 
dotazníkového šetření, týkající se zvoleného tématu, kde zaměstnanci hodnotí 
spokojenost se současným stavem a přináší případné návrhy na změny. V neposlední 
řadě je zmapován trh práce a konkurence z hlediska odměňování. 
Poslední, třetí část, je nejdůležitější část bakalářské práce a to její praktické řešení. 
V tomto úseku jsou návrhy na zlepšení systému zaměstnaneckých benefitů a následně 
ekonomické zhodnocení těchto návrhů.  
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1 CÍLE, METODY A POSTUPY 
Zaměstnanecké výhody neboli zaměstnanecké benefity jsou velmi proměnlivé. 
V určitou chvíli jsou vyhovující jak pro zaměstnavatele, tak pro zaměstnance, avšak  
po nějaké době může být všechno jinak. Může se jednat o změny v daňovém zákoně, 
který určuje pravidla pro zdaňování jednotlivých zaměstnaneckých benefitů. Těmito 
změnami se mohou některé z benefitů stát pro firmu nákladnější než byly doposud  
a tudíž nevyhovující a naopak ty, které byly doposud opomíjené, mohou přinést nové 
výhody. Potřeby a požadavky zaměstnanců se neustále mění a současně je proto také 
třeba sledovat neustále se měnící trendy v oblasti zaměstnaneckých výhod. 
Zaměstnavatel by měl neustále rozvíjet a inovovat systém zaměstnaneckých benefitů  
na základě potřeb a požadavků pracovníků, jelikož každý člověk je jiný a má jiné 
preference. 
Cílem bakalářské práce je zanalyzovat současný stav zaměstnaneckých benefitů  
ve společnosti Bosch Diesel s.r.o. a navrhnout změny, které by přispěly k uspokojení 
potřeb zaměstnanců a tím ke zvýšení jejich motivace, čímž bude zajištěna i spokojenost 
zaměstnavatele. Správná motivace zaměstnanců může pro společnost znamenat jistou 
konkurenční výhodu při získávání a udržování kvalifikované pracovní síly. Spokojení 
zaměstnanci jsou společnosti loajální.  
Metody, které jsou v práci využity: 
 analýza sekundárních zdrojů informací, 
- odborná literatura, 
- interní materiály, 
 poznatky čerpané v rámci studia, 
 rozhovor s vedoucím pracovníkem, 
 řízený rozhovor, 
 dotazníkové šetření, 
 analýza konkurence, 




2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA 
Teoretická část práce se zabývá obecným pojetím řízení lidských zdrojů, dále 
základními pojmy souvisejícími s motivací zaměstnanců a jejich odměňováním  
a konkrétně pak definicí zaměstnaneckých benefitů. Je rozdělena na čtyři části. První 
část se soustředí na řízení lidských zdrojů. Druhá část obsahuje základní informace  
o motivaci zaměstnanců. Ve třetí části je popsáno odměňování zaměstnanců komplexně 
a poslední čtvrtá část se zcela věnuje zaměstnaneckým benefitům, které patří mezi 
odměňování zaměstnanců, avšak jsou stěžejním tématem bakalářské práce, a tudíž jim 
je věnovaná samostatná kapitola. 
2.1 Řízení lidských zdrojů 
Ustavičné zlepšování výkonnosti podniku je možné pouze využitím veškerých zdrojů, 
které má firma k dispozici, tj. finančních, informačních, materiálních a lidských zdrojů. 
Řízení lidských zdrojů je orientováno na neustálý rozvoj pracovních schopností 
zaměstnanců (lidských zdrojů).1 
Řízení lidských zdrojů lze zjednodušeně charakterizovat jako řízení lidí v podniku.  
Jde o předem promyšlený a racionální přístup k řízení zaměstnanců, kteří se podílejí  
na dosahování stanovených cílů organizace. 2 
Hlavní úkoly řízení lidských zdrojů:3 
1. Zařazení správného člověka na správné místo. 
2. Optimální využívání pracovních sil v organizaci. 
3. Formování týmů, efektivního stylu vedení a zdravých mezilidských vztahů 
v organizaci. 
4. Personální a sociální rozvoj pracovníků organizace. 
5. Dodržování všech zákonů v oblasti práce, zaměstnávání lidí a lidských práv. 
2.1.1 Řízení pracovního výkonu 
Zaměstnavatel přijímá pracovníky především proto, aby dosahovali požadovaného 
pracovního výkonu a plnili tak cíle organizace. Řízení pracovního výkonu je ucelenější 
                                                 
1
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 16. 
2
 AMSTRONG, M, Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 27. 
3
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 16 - 17. 
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přístup spočívající v řízení lidí, kde mezi zaměstnancem a jeho nadřízeným je uzavřena 
zpravidla písemná dohoda o budoucím pracovním výkonu a schopnostech žádoucích 
k této profesi. Díky této dohodě vzniká propojení mezi vytvářením pracovních úkolů, 
vzděláváním zaměstnanců, hodnocením a odměňováním zaměstnanců. Nadřízený 
pracovník by měl zajistit motivující vedení zaměstnance a vytvářet zpětné vazby  
na jeho pracovní výkon.4 
2.2 Motivace zaměstnanců 
Firmy se neustále zabývají možnostmi, co udělat pro zlepšení úrovně pracovního 
výkonu zaměstnanců. Jedná se především o motivování zaměstnanců pomocí 
nejvhodnějších prostředků, například různých stimulů a odměn. Nejdůležitější je však 
práce, kterou zaměstnanci vykonávají a podmínky její organizace. Cílem je vytvářet  
a rozvíjet motivační strategii a pracovní prostředí, které napomohou k lepším pracovním 
výkonům zaměstnanců.5 
Ve větších firmách, které jsou na trhu již delší dobu, je motivační program dobře 
provedený a přesně definovaný.  Na druhé straně menší či střední firma funguje  
na principu, že čím méně má motivační program propracovaný, tím více používá 
náhodnou motivaci. Zaměstnanec pracuje především proto, aby získal finanční 
prostředky, zaměstnavatel se snaží o splnění svých plánů a dosáhnutí nejvyšších zisků. 
Zaměstnanci i zaměstnavatel mají zájem o stejný výsledek, ale s rozdílným cílem, čímž 
je rozdíl i v jejich motivaci. 6 
2.2.1 Motivační systém 
Cílem tvorby a udržování motivačního systému je zajištění rovnováhy mezi tím,  
bez čeho se firma neobejde, to je tvorba zisku a tím, co zaměstnanec chápe jako 
spravedlivou odměnu za vykonanou práci. V současnosti neexistuje dokonalý motivační 
systém, jelikož nelze vyhovět všem individuálním potřebám pracovníků.7 
 
                                                 
4
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 202 - 203. 
5
 AMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 219. 
6
 EVANGELU, J. E. Rozvoj a motivace zaměstnanců v malé a střední firmě. 2013. s. 93 - 95. 
7
 Tamtéž. s. 106. 
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Organizace má pro motivaci tři základní zdroje:8 
 požadovaný výsledek, 
 schválené motivátory (tj. to co dává firma k dispozici za dobrý výkon  
pro všechny stejně), 
 spokojenost pracovníka (tj. individuální motivátory). 
2.2.2 Typy motivace 
Motivování zaměstnanců lze docílit dvěma způsoby. První způsob je, že zaměstnanci 
motivují sami sebe tím, že vyhledávají činnosti, které uspokojují jejich potřeby.  
Na druhé straně je to schopnost zaměstnavatele dosáhnout motivace pomocí různých 
metod odměňování, povyšování, pochvaly, apod.9 
Existují dva typy motivace:10 
 Vnitřní motivace - jedná se o činitele, které si zaměstnanci vytvářejí sami  
a působí na jejich chování. Mezi tyto činitele patří odpovědnost, příležitost 
pracovního růstu a možnost rozvíjet dovednosti a schopnosti. 
 Vnější motivace - to co firma dělá pro zaměstnance a jejich motivaci,  
např. odměny, povýšení, zvýšení platu, apod. 
2.3 Odměňování 
Odměňování zaměstnanců může být peněžního i nepeněžního charakteru. Finanční 
odměny či prémie jsou součástí mzdy. Odměny nepeněžního charakteru jsou například 
benefity, vzdělávání, ale třeba i slovní hodnocení a mnoho dalších. 
2.3.1 Řízení odměňování 
Řízení odměňování se zabývá stanovením a realizací strategie a filozofie odměňování 
tak, aby systém odměňování byl ke spokojenosti jak zaměstnavatele, tak zaměstnanců. 
Nezabývá se pouze vytvářením systému, ale také jeho realizací a udržováním. Cílem 
řízení odměňování je motivovat pracovníky a zajistit odměňování rovným způsobem  
a spravedlivě.11 
                                                 
8
 EVANGELU, J. E. Rozvoj a motivace zaměstnanců v malé a střední firmě. 2013. s. 106. 
9
 AMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 220. 
10
 Tamtéž. s. 221. 
11
 Tamtéž. s. 515. 
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Filozofie odměňování řeší především dvě otázky a to, jaké postavení týkající se mezd 
chce organizace zaujmout vůči konkurenci podnikající ve stejné sféře a pomocí jaké 
strategie tohoto chce dosáhnout.12  
Strategie odměňování navazuje na strategii organizace a řízení lidských zdrojů. 
Ovlivňuje ji mnoho faktorů jako například struktura zaměstnanců, vnitřní mzdové 




Určitou formou odměňování se v současnosti rozumí slovní pochvaly, projevy uznání, 
kariérní růst a jiné nepeněžní výhody, které pracovníkovi náleží nezávisle na pracovním 
výkonu a plynou čistě ze zaměstnaneckého vztahu. Můžeme sem zařadit také 
vzdělávání poskytované společností, které napomáhá rozvoji pracovníka. Tyto všechny 
formy odměn se označují jako vnější odměny a rozhoduje o nich zaměstnavatel. 
Opakem jsou potom vnitřní odměny, které vycházejí z pocitu pracovníka. Vyznačují  




2.3.2 Celková odměna 
Celková odměna zahrnuje všechny typy odměn vnějších i vnitřních. Patří sem veškeré 
prostředky, kterými disponuje zaměstnavatel a využívá je k získávání a udržování 
kvalitních pracovníků, jejich motivaci a uspokojování jejich potřeb. Výhody celkového 
odměňování:15 
 Větší vliv – seskupení různých typů odměn do jednoho působí více na motivaci. 
 Zlepšení zaměstnaneckých vztahů – optimální využívání jednotlivých složek 
odměn. 
 Flexibilita v uspokojování individuálních potřeb – zaměření na individuální 
požadavky. 
 Řízení talentů – zaměření na psychologickou stránku člověka, konkurenční 
výhoda při získávání zaměstnanců. 
                                                 
12
 DVOŘÁKOVÁ, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012. s. 305. 
13
 Tamtéž. s. 306. 
14
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 283. 
15
 AMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 520 - 522. 
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Celková odměna se skládá ze dvou částí a to transakční odměny a relační (neboli 
vztahové) odměny. Transakční odměna zahrnuje základní mzdu/plat, zásluhovou 
odměnu a zaměstnanecké výhody. Toto všechno dohromady tvoří celkovou hmotnou 
odměnu. Do relační neboli vztahové odměny se zahrnuje vzdělání a rozvoj pracovníka  












Obrázek 1: Model celkové odměny (Zdroj17 ) 
2.3.3 Mzdové formy 
Podstatou mzdových forem je peněžní ohodnocení pracovníka za vykonanou práci, 
pracovní jednání a dosahování cílů. Úkolem mzdové formy je motivovat pracovníky, 
zvýšit jejich pracovní výkon a tím přispět k dobrému chodu společnosti. Správně 
nastavené mzdové formy přispívají k získávání a udržování kvalifikované pracovní síly  
a ujištění pozice na trhu práce.18 
Mezi mzdové formy patří:19 
 Časová mzda 
Jedná se o předem stanovený tarif vyplácený za odpracovanou hodinu, týden  
či měsíc. Časová mzda tvoří největší díl celkové mzdy a tudíž je na jejím 
základě hodnocena spravedlnost systému odměňování. 
                                                 
16
 AMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 521. 
17
 Tamtéž. s. 522. 
18
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 307. 
19
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 309 - 314. 
18 
 
 Úkolová mzda 
Nejčastěji používaná forma pobídkové mzdy. Pracovník je odměňován  
za jednotku práce, kterou vykoná za předem smluvených podmínek. Konečná 
mzda je tedy vypočtena jako násobek sazby za jednotku práce a počtem 
odvedených jednotek. 
 Podílová (provizní) mzda 
Tato forma mzdy se využívá především v obchodní sféře či při poskytování 
služeb. Pracovník je odměňován buď v plné výši za prodané množství,  
kdy se jedná o přímou podílovou mzdu, nebo pouze z části za prodané množství, 
v tom případě má pracovník daný plat a k němu dostává odměny za prodané 
zboží.  
 Mzdy za očekávané výsledky práce 
Mzda za očekávané výsledky práce je také označována pojmem penzumové 
mzdy. Pracovník se s organizací dohodne na konkrétním výkonu a přesných 
podmínkách pro jeho splnění včetně požadovaného množství a kvality. V době 
určené pro výkon dané činnosti je pracovníkovi průběžně vyplácena určitá 
částka. 
 Mzdy za znalosti a dovednosti 
Tato forma mzdy spočívá ve vytvoření matice znalostí a dovedností rozvržené 
do různých úrovní. Pro každé pracovní zařazení se určí základní požadavky 
znalostí a dovedností potřebné pro vykonávání dané profese, ke kterým  
je přiřazena základní mzda. Pracovník má možnost své znalosti a dovednosti 
zdokonalovat a tím se dostat na vyšší úroveň v žebříčku mezd. 
 Mzdy za přínos 
Odměna za přínos je v podstatě odměňování za dosavadní pracovní výkon  
a současně za nadcházející úspěch. Tato mzdová forma se využívá  
při motivování pracovníků, ke zlepšení výkonu, k rozvoji schopností a jako 
prostředek pro získávání a udržování kvalifikovaných a schopných pracovníků. 
19 
 
2.3.4 Dodatkové formy mzdy 
Dodatkových forem mezd v současnosti existuje na celém světě poměrně mnoho a tento 
počet stále roste. Převážně v malých a středních firmách jsou často produkovány osobité 
myšlenky usilující o zvýšení časové, úkolové, podílové nebo jiné formy mzdy. 
Dodatkové formy mzdy souvisí s individuálním, týmovým či celofiremním výkonem 
nebo zásluhami, ať už se jedná o výkon jednorázový nebo se opakující.20 
 Odměna za úsporu času 
Pracovníkovi vzniká nárok na odměnu, pokud odvede požadovanou práci  
za kratší časový interval, než je stanoveno normou. Tato forma je vhodná 
především pro dělníky.21 
 Prémie 
Prémie je jednou z nejpoužívanějších forem dodatkové mzdy. Poskytují se 
především k časové nebo úkolové mzdě. Rozlišujeme dva typy prémií:22 
 Periodicky se opakující prémie za uplynulé období se závislostí  
na odvedeném výkonu – prémie je stanovena na určité období a vzniká na ní 
nárok při splnění konkrétního indikátoru. 
 Jednorázová prémie – poskytuje se při dosažení mimořádného výkonu. 
 Osobní ohodnocení 
Jedná se o individuální formu odměňování. Pracovník získá odměnu  
za dlouhodobé dosahování pracovního výkonu. Osobní ohodnocení je dáno 
procentem z platu, vždy musí být stanoveno percentuální maximum.23 
 Odměňování zlepšovacích návrhů 
Cílem zlepšovacích návrhů je zvýšení zisku nebo snížení nákladů firmy, a proto  
je v zájmu společnosti motivovat zaměstnance odměnou za každý vymyšlený 
zlepšovací návrh, který organizaci přispěje k vyššímu zisku či úspoře nákladů.24 
                                                 
20
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 184. 
21
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 315. 
22
 Tamtéž. s. 315 - 316. 
23
 Tamtéž. s.316. 
24
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 316. 
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 Podíly na výsledcích hospodaření organizace 
Podíly na výsledcích hospodaření organizace má tři podoby a to: podíl na zisku, 
podíl na výnosu (např. obratu) a podíl na výkonu (např. objemu výroby). 
Pracovníci dostávají pevně stanovené procento ze zisku, resp. z výnosu, resp.  
z výkonu.25 
 Příplatky 
Rozlišujeme dva druhy příplatků:26 
 povinné (určené v právních normách) – příplatek za práci přesčas, ve svátek,  
o víkendu, v noci, za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém prostředí, apod. 
 nepovinné (poskytované firmou dobrovolně či po dohodě na kolektivním 
vyjednávání) – příplatek na dopravu do práce, na pracovní oděv,  
na ubytování, apod. 
2.4 Zaměstnanecké benefity 
Zaměstnanecké výhody jsou také známé pod pojmem benefity. Slouží jako nástroj  
pro získávání, udržování a motivování pracovníků. Definicí benefitů existuje řada, 
jednoduše se dají vysvětlit jako zaměstnanecké výhody, které jsou nad rámec zákoníku 
práce a jsou ujednané v kolektivní smlouvě, mzdovém předpisu nebo v jakékoliv 
smlouvě uzavřené mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem (např. pracovní smlouva). 
V zákoníku práce je určené základní odstupné, cestovní náhrady, příplatky za práci 
v noci, za práci ve svátek, za práci přesčas a podobně, pokud firma tyto příplatky 
poskytuje ve větší nominální hodnotě, než je stanoveno zákonem, jedná se také  
o benefit, který firma dává ze své vlastní vůle.27  
Jednotlivé firmy se předstihují v rozsahu nabízených benefitů a jejich různorodosti. 
Benefity jsou zaměstnanecké výhody, na které zaměstnanec získává nárok při vzniku 
pracovního poměru.  Zaměstnanecké benefity fungují jako prostředek k zajištění 
kladného vztahu zaměstnance k podniku, k upevnění tohoto vztahu a k všeobecné 
spokojenosti zaměstnanců. Množství a struktura benefitů je závislá na možnostech 
zaměstnavatele, požadavcích zaměstnanců a nabídce konkurenčních firem. 
                                                 
25
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Základy moderní personalistiky. 2007. s. 316.  
26
 Tamtéž. s.317. 
27
 DVOŘÁKOVÁ, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012. s. 325. 
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Zaměstnanecké benefity jsou převážně předmětem kolektivního vyjednávání, případně 
jsou obsaženy v příslušném vnitřním předpise či individuálních smlouvách  
s jednotlivými zaměstnanci.28 
Poskytování benefitů má několik významů. Pokud mluvíme o ekonomické stránce, 
jedná se o možnost úspory mzdových nákladů díky daňovým úlevám a zvýhodněním. 
Personální management užívá benefity k přilákání a udržení kvalifikované pracovní 
síly, ke zvýšení její loajality, k motivaci, zvýšení produktivity a snížení fluktuace, čímž 
se dosáhne snížení nákladů. Rozmanitost v poskytování benefitů zajišťuje získání 
konkurenční výhody, podporu firemní kultury, vytvoření a ochranu reputace, zvýšení 
image a atraktivity zaměstnavatele.29 
2.4.1 Dělení benefitů 
Benefity lze dělit dle následujících hledisek:30 
 Z hlediska závislosti: 
 Benefity závislé na dosaženém výkonu práce (13. plat, odměna za kvalitu, ...). 
 Benefity nezávislé na dosaženém výkonu práce (kulturní a sportovní vyžití, ...). 
 Z hlediska výhodnosti: 
 Mimořádně výhodné – na straně zaměstnavatele se jedná o daňový výdaj  
a na straně zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob  
a nejsou součástí vyměřovacího základu pro odvod sociálního a zdravotního 
pojištění (penzijní spoření, životní pojištění, stravování, vzdělávání, apod.). 
 Dílčí výhodnost – pro zaměstnavatele jsou daňovým výdajem, pro zaměstnance 
jsou daňovým příjmem jako příjem ze závislé činnosti a nejsou součástí 
vyměřovacích základů pro odvod sociálního a zdravotního pojištění (doprava, 
více dovolené, zboží firmy za nižší cenu, apod.). Nebo naopak  
pro zaměstnavatele nejsou daňovým výdajem a u zaměstnance jsou od daně 
z příjmů fyzických osob osvobozeny a nejsou součástí vyměřovacích základů 
pro odvod sociálního a zdravotního pojištění (kultura, sport, rekreace, půjčky, 
apod.). 
                                                 
28
 PELC, V. Zaměstnanecké benefity. 2008. s. 11. 
29
 Tamtéž. s. 12. 
30




 Z hlediska věcného: 
 Na bezprostřední podporu zaměstnaneckého vztahu související s pracovním 
zařazením (příspěvek na dopravu, ubytování, apod.). 
 Na osobní kvalifikační rozvoj a vzdělávání (vzdělávací kurzy, apod.). 
 Na zdravotní aspekty života (závodní lékařská péče, příspěvek na dovolenou, 
dovolená navíc, vitamíny, vakcíny proti chřipce, placené dny nemoci, apod.). 
 Na sociální aspekty života zaměstnanců (podpory, půjčky, apod.). 
 Benefity pro volný čas (sport, kultura, apod.). 
2.4.2 Formy benefitů 
Benefity jsou poskytovány ve dvou formách a to: 
 Fixní způsob poskytování benefitů – zaměstnavatel stanoví jednotné benefity 
stejné pro všechny zaměstnance, které jsou ujednány v kolektivní smlouvě  
či vnitřním předpise, a záleží zcela na zaměstnanci, zda je bude využívat  
či nikoliv. Patří sem například: mobilní telefon, vozidlo, poskytnutí občerstvení, 
stravenky, zdravotní péče, dovolená nad rámec zákona, příspěvky na vzdělávání, 
příspěvky na životní pojištění nebo penzijní připojištění, slevy na výrobky, atd.31 
 Flexibilní způsob poskytování benefitů (cafeteria systém) – pro lepší reakci  
na zvýšení diverzity pracovníků (věk, pohlaví, rodinný stav, životní podmínky, 
apod.) se uplatňuje nabídka různorodých benefitů. Jde o volitelný systém, který 
pracovníkům umožní vybrat si benefity podle vlastních požadavků ze stanovené 
nabídky výhod v rámci předem daného rozpočtu. Nabídka i rozpočet mohou být 
rozdílné pro jednotlivé zaměstnance, skupiny zaměstnanců či organizační 
jednotky. Pracovník většinou volí z několika nabízených sestav 




                                                 
31
 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 2013. s. 15. 
32
 DVOŘÁKOVÁ, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012. s. 326 - 327. 
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2.4.3 Znaky benefitů 
Mezi hlavní znaky zaměstnaneckých benefitů patří následující:33 
 Každý pracovník má jiné potřeby a tudíž každý vidí výhodu v jiných benefitech. 
 Větší firmy nabízejí více benefitů, malé firmy pouze omezené množství. 
 Po jejich zavedení je složité je zrušit, jelikož zaměstnanci to vnímají již jako 
automatickou součást jejich pracovního vztahu. 
 Při jejich spravedlivém používání působí pozitivně na pracovní spokojenost. 
2.4.4 Rizika benefitů 
Rizikem při uplatňování benefitů je chybná aplikace daňového a odvodových zákonů 
(někdy dochází i k jejich úmyslnému obcházení a porušování). Následkem špatné 
aplikace zákonů jsou daňové a odvodové následky – dodanění, atd. Pro možnost 
daňového zvýhodnění je nezbytné dodržovat zákonné parametry. Jedině pak je možné 
daňové a pojistné zvýhodnění uplatnit. Pouze jednoznačným splněním určených 
zákonných podmínek lze dosáhnout daňové bezpečnosti.34 
2.4.5 Benefity z hlediska zákona o daních z příjmů 
V následující části je popsáno zdaňování zaměstnaneckých benefitů z hlediska 
zaměstnance a zaměstnavatele. 
Zdaňování zaměstnaneckých výhod na straně zaměstnance: 
 Osvobození od daně z příjmu ze závislé činnosti - prvním krokem při zkoumání 
daňové uznatelnosti benefitů je určit, jestli jde o příjem, který je ze strany 
zaměstnance předmětem daně z příjmů ze závislé činnosti. Pokud ano, je třeba 
stanovit, zda jde o příjem podléhající dani z příjmů ze závislé činnosti nebo  
zda je od této daně osvobozen. Osvobození od daně z příjmů ze závislé činnosti 
je dáno zákonem o daních z příjmů a to buď ustanovením o konkrétních 
benefitech, které jsou od této daně osvobozeny úplně, případně jsou stanoveny 
limity, od jejichž výše jsou benefity od daně osvobozeny.35 
 
                                                 
33
 DVOŘÁKOVÁ, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012. s.325. 
34
 PELC, V. Zaměstnanecké benefity. 2008. s. 13. 
35
 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 2013. s. 23. 
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 Nezahrnování nebo zahrnování do vyměřovacího základu zaměstnance  
pro stanovení odvodu pojistného na sociální a na zdravotní pojištění – z příjmů 
ze závislé činnosti a funkčních požitků zaměstnance je stanoven vyměřovací 
základ, z něhož se vypočítává odvod sociálního a zdravotního pojištění  
za zaměstnance. Zúčtovaný příjem je plnění poskytnuté zaměstnavatelem  
ve prospěch zaměstnance v peněžní či nepeněžní formě nebo formou výhody. 
Pokud bude peněžní či nepeněžní příjem benefitu zahrnut do vyměřovacího 
základu, bude základ daně navýšen o hodnotu benefitu i o výši sociálního  
a zdravotního pojištění plynoucího z tohoto příjmu.36 
Zdaňování zaměstnaneckých výhod na straně zaměstnavatele: 
 Poskytování na vrub daňově uznatelných výdajů (nákladů) - daňová uznatelnost 
výdajů na zaměstnanecké benefity poskytované zaměstnavatelem je stanovena 
také v zákoně o daních z příjmů ze závislé činnosti. Zaměstnavatel si může 
nechat daňově uznat výdaje na pracovní a sociální podmínky, na péči o zdraví  
a na více času odpočinku zaměstnanců. 
 Poskytování na vrub daňově neuznatelných výdajů (nákladů) – jedná se  
o benefity, které nejsou na straně zaměstnance zahrnovány do vyměřovacího 
základu pro sociální a zdravotní pojištění a jsou osvobozeny od daně z příjmu. 
Patří sem poskytování nealkoholických nápojů (nepeněžní plnění), výdaje  
na odborný rozvoj zaměstnanců (nepeněžní plnění), atd.37 
Nejschůdnější řešení jsou benefity, které jsou u zaměstnance oproštěny od daně 
z příjmu ze závislé činnosti a nejsou součástí vyměřovacího základu  
pro výpočet pojistného na sociální a zdravotní pojištění.  Na straně zaměstnavatele jsou 
pak daňově účinným výdajem (nákladem), který snižuje základ daně z příjmu.38 
Přehled daňového řešení vybraných zaměstnaneckých benefitů 
V tabulce níže je přehled daňového řešení vybraných zaměstnaneckých benefitů. 
Z pohledu zaměstnance řeší otázku zdaňování a zahrnování do vyměřovacího základu  
a z pohledu zaměstnavatele zda se jedná či nejedná o daňový výdaj. 
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 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 2013. s. 26 - 28. 
37
 Tamtéž. s. 24 - 25. 
38
 Tamtéž. s. 16. 
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Tabulka 1: Daňové řešení zaměstnaneckých benefitů (Zdroj39, 40) 










Doprava zaměstnanců do a ze zaměstnání zajišťovaná 
zaměstnavatelem - nepeněžní příjem 
ANO ANO ANO 
Peněžní příspěvek na dopravu zaměstnanců do zaměstnání ANO ANO ANO 
Poskytnutí vozidla k soukromým účelům ANO ANO ANO 
Odborný rozvoj zaměstnanců - nepeněžní plnění NE NE NE 
Odborný rozvoj zaměstnanců - peněžní plnění ANO ANO ANO 
Poskytování stravenek - nepeněžní plnění (do limitu zaměstnavatele) NE NE ANO 
Poskytování stravenek - nepeněžní plnění (nad limit zaměstnavatele) NE NE NE 
Příspěvek na rekreaci do 20.000 Kč poskytnutý z FKSP - nepeněžní 
plnění 
NE NE NE 
Příspěvek na rekreaci nad 20.000 Kč - nepeněžní plnění ANO ANO NE 
Příspěvek na rekreaci - peněžní plnění ANO ANO NE 
Nepeněžní dary do 2.000 Kč/rok poskytnuté z FKSP NE NE NE 
Nepeněžní dary nad 2.000 Kč/rok ANO ANO NE 
Příspěvek na penzijní připojištění, do 30.000 Kč/rok NE NE ANO 
Příspěvek na penzijní připojištění, nad 30.000 Kč/rok ANO ANO ANO 
Prodej výrobků a služeb za nižší ceny než jsou obvyklé ceny ANO ANO ANO 
Bezplatné použití firemní mateřské školy - nepeněžní plnění ANO ANO ANO 
Peněžní příspěvek na pobyt dětí v předškolních zařízeních ANO ANO ANO 
Náhrada mzdy za první 3 dny dočasné pracovní neschopnosti ANO ANO ANO 
Náhrada mzdy za 4. až 14. den pracovní neschopnosti NE NE ANO 
Odměny při životních a pracovních jubileích ANO ANO ANO 
Dovolená poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům nad rámec 
základní výměry 
ANO ANO ANO 
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2.4.6 Poskytování benefitů 
Zaměstnanecké benefity můžeme dělit z hlediska jejich poskytování na následující:41 
 Všem zaměstnancům firmy – slevy na výrobky firmy, příspěvky na penzijní 
připojištění, životní pojištění, stravování, příspěvky na sportovní a kulturní akce, 
apod. 
 Vybrané skupině zaměstnanců – služební auto pro soukromé účely, úhrada 
dopravy do zaměstnání, poskytování zaměstnaneckých akcií, apod. 
 Individuálně – podpory při živelné pohromě, neštěstí v rodině či nepříznivé 
finanční situaci zaměstnance, apod. 
Nejpoužívanější benefity dle Macháčka jsou:42  
 Příspěvek na stravování. 
 Příspěvek na penzijní připojištění. 
 Příspěvek na vzdělávání a rozvoj. 
 Příspěvek na tuzemskou či zahraniční rekreaci zaměstnanců. 
 Příspěvek na kulturní a sportovní vyžití. 
 Příspěvek na soukromé životní pojištění. 
 Příspěvek na masážní, rehabilitační a posilovací služby. 
 Nákup vitamínů. 
 Očkování proti chřipce. 
 Zvýhodněné půjčky zaměstnancům. 
 Dary k životním či jiným výročím. 
 Podpora při neštěstí v rodině, při živelné pohromě, dlouhodobé nemoci nebo 
nepříznivé finanční či sociální situaci zaměstnance. 
 Prodej výrobků nebo služeb firmy za nižší cenu, než je cena tržní. 
 Poskytování nealkoholických nápojů a občerstvení. 
 Poskytování služebního auta pro soukromé účely. 
 Poskytnutí či hrazení dopravy do zaměstnání. 
 Poskytnutí bezplatného přechodného ubytování. 
 Opční akciové programy pro manažery. 
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 Zřizování firemních školek. 
 Umožnění práce z domova. 
 Delší dovolená nad rámec zákonné výměry. 
 Příspěvek na hlídání dětí. 
 Nadstandardní lékařská péče. 
V následující tabulce jsou nejčastěji nabízené benefity v roce 2013 a porovnání 
s poskytováním stejných benefitů v letech 2010, 2011 a 2012. 
Tabulka 2: Nejčastěji nabízené benefity (Zdroj43) 
Zaměstnanecké benefity 
Procento poskytujících firem 
2010 2011 2012 2013 
Mobilní telefon 80% 84% 75% 87% 
Vzdělávání 70% 78% 82% 85% 
Pitný režim 71% 79% 71% 82% 
Stravenky 75% 68% 81% 82% 
Služební automobil 75% 80% 75% 76% 
Lékařské prohlídky — — — 75% 
Věcné dary / jednorázové odměny 57% 64% 64% 71% 
Příspěvek na penzijní připojištění 60% 71% 74% 68% 
Příspěvek na životní pojištění 39% 54% 43% 53% 
Kultura 29% 28% 33% 41% 
Sport 33% 32% 39% 40% 
13. plat 32% 37% 37% 39% 
Zaměstnanecké půjčky 31% 32% 36% 38% 
Zdraví (vitamíny, rehabilitace atd.) 24% 31% 35% 36% 
Očkování proti chřipce 24% 28% 25% 35% 
Příspěvek na dovolenou 20% 24% 28% 32% 
Dny volna tzv. sick day — — — 30% 
Flexi – poukázky 14% 13% 12% 24% 
Příspěvek na cestování do zaměstnání 14% 20% 15% 22% 
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3 Analýza současného stavu 
Tato část se zabývá analýzou současného stavu ve společnosti Bosch Diesel s.r.o.  
se sídlem v Jihlavě. Jsou zde obsaženy základní informace o firmě, předmětu podnikání, 
historii a organizační struktuře. Následuje analýza zaměstnanců a základní analýza 
ekonomické situace společnosti v letech 2009 - 2013. Stěžejní částí této kapitoly  
je analýza zaměstnaneckých benefitů, které společnost v současnosti nabízí. Je zde také 
vyhodnoceno dotazníkové šetření a provedena analýza konkurence a trhu práce  
z hlediska odměňování. 
3.1 Základní informace o společnosti44 
Obchodní jméno: Bosch Diesel s.r.o. 
Sídlo: Pávov 121, 586 01 Jihlava. 
Zápis do OR: 4. 1. 1993, Krajský soud v Brně, oddíl C, vložka 8864. 
IČO: 46 99 51 29. 
Právní forma: Společnost s ručením omezeným. 
Hlavní předmět podnikání: Výroba součástí motorových vozidel. 
Základní kapitál: 150 000 000 Kč. 
Jednatelé: Dr.-Ing. Stefan Hamelmann, vznik funkce 1. 3. 2015, 
 Dipl. - Kfm. Ralph Klaus Carle, vznik funkce 1.5. 2015. 
Společník: Robert Bosch Investment Nederland B.V., 
 Amsterdam, 5281 RV Boxtel, Kruisbroeksestraat 1, 
 Nizozemské království. 
Obrat v roce 2013:  19 228 731 tis. Kč. 
Zisk v roce 2013:  86 933 tis. Kč. 
Počet zaměstnanců:  4 055. 
(k 1. 3. 2015)   
                                                 
44
 Bosch Diesel, s.r.o. Výroční zpráva 2013. 2013. 
29 
 
3.2 Předmět podnikání45 
Předmětem podnikání společnosti je výroba a vývoj komponentů dieselových motorů  
pro zákazníky na všech trzích a ve všech segmentech. Výrobky firmy jsou: 
 Vysokotlaké čerpadlo CPN5 - řadové čerpadlo s písty. Jihlava je od roku 2014 
mateřským závodem pro CPN5. Používá se pro těžká užitková vozidla. 
 Vysokotlaké čerpadlo CP4 – vyrábí se zde těleso čerpadla a příruba, čerpadlo  
je zde také montováno. Je určeno pro osobní i užitková vozidla s výkonem 
motoru do 350 kW. 
 Vysokotlaké dieselové čerpadlo CP3 - vyrábí se zde těleso čerpadla a drobné 
dílce (oběžné kolo, excentrická hřídel, píst) a probíhá zde montáž čerpadla. 
Čerpadlo se využívá pro osobní i nákladní automobily. 
 Vysokotlaký zásobník (RAIL) pro systém Common Rail - vyrábí se zde velké  
i malé série těles railu a probíhá zde kompletní montáž jednotlivých komponentů 
pro 3, 4, 5, 6, i 8 válcové motory. 
 Tlakový regulační ventil DRV - probíhá zde technologická příprava a výroba 
tlakového regulačního ventilu DRV, který je další součástí systému “Common 
Rail”. V současnosti se v Jihlavě vyrábí tři generace tlakových regulačních 
ventilů DRV a to DRV1, DRV2 a DRV3. 
 Tlakový vyrovnávací ventil PLV - jihlavský závod je mateřským závodem  
pro pátou generaci produktu PLV. Jedná se o přídavný komponent railů určený 
pro nákladní automobily. Ventil plní funkci pro zajištění railu při jeho příliš 
vysokém tlaku a pro zajištění nouzového režimu po výpadku elektroniky. 
 SIS: Sériové opravy - od roku 1993 se v jihlavském závodě provádějí sériové 
opravy. V současné době jde o opravy nefunkčních vstřikovacích čerpadel VE, 
VP30, VP44, UIN, UP, CPx a CRIN odebíraných ze servisní sítě značkových 
opraven BOSCH. Provede se jejich úplná demontáž na jednotlivé součástky,  
u těch se následně kontroluje stav opotřebení a v případě nutnosti se nahradí 
novými.  Čerpadla se poté opět sestaví a seřídí se jejich parametry pro opětovné 
použití. Takto opravená čerpadla splňují provozní parametry jako nová čerpadla 
(včetně záruky) a jsou vrácena zpět do servisních sítí, část se jich také dodává 
výrobcům motorů. 
                                                 
45
 Bosch Diesel s.r.o. Intranet [online].  
30 
 
Výrobky společnosti musí splňovat ta nejpřísnější kritéria kvality a jsou dodávány více 
než 30 - ti předním celosvětovým automobilovým výrobcům. 
3.3 Historie společnosti46 
Společnost je v současnosti největším zaměstnavatelem v Kraji Vysočina, skládá se  
ze třech závodů: 
 závod I „Humpolecká“ - sériové opravy čerpadel, výroba vstřikovacích 
čerpadel VE a radiálních čerpadel VP30 a VP44. 
 závod II „Dolina“ - výroba vysokotlakých zásobníků, tlakových regulačních 
ventilů DRV a tlakových vyrovnávacích ventilů PLV. 
 závod III „Pávov“ - výroba vysokotlakých čerpadel CP3, CP4 a CPN5. 
Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě byla založena 4. 1. 1993 uzavřením společenské 
smlouvy českou společností Motorpal a.s. se sídlem v Jihlavě a německou společností 
Robert Bosch GmbH - Feuerbach. Zvolit Jihlavu byl taktický krok především proto,  
že společnost Motorpal vyráběla vstřikovací zařízení a nový podnik by tímto spojením 
získal pracovníky s cennými zkušenostmi. Robert Bosch GmbH vlastnil 76 %,  
do společnosti vložil peněžitý vklad a starší strojní vybavení, Motorpal vlastnil 24 %  
a do společnosti vložil rozestavěnou halu. 
V září 1996 byla jejich spolupráce ukončena tím, že společnost Robert Bosch GmbH 
odkoupila od Motorpalu a.s. jeho podíl a stala se tak 100 % vlastníkem firmy Bosch 
Diesel s.r.o.  
V roce 1997 začala společnost Bosch Diesel s.r.o. v Jihlavě vyrábět světla pro osobní 
automobily. 1. 5. 1999 vstoupil do firmy nadnárodní holding Automotive Lighting, 
který spadá do divize Magneti Marelli italského koncernu Fiat Chrysler Automobiles 
(FCA), a od roku 2003 se stal jejím výhradním vlastníkem. Automotive Lighting s.r.o. 
sídlí v Jihlavě dodnes. 
První výrobky společnosti Bosch Diesel s.r.o. byly jednoválcové čerpadlo PFM  
(1993 - 2003) a držák trysky (1993 - 1996). Hlavním projektem se v roce 1994 stala 
produkce řadových čerpadel, která probíhala pět let. Tato výroba byla postupně 
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nahrazována výrobou čerpadel PDM (1995 - 2002) a výrobou balicích strojů (1997 - 
2007). Dále se výrobní program rozrostl o sériové opravy čerpadel a vstřikovacích 
jednotek. V roce 1999  
se spustila postupně výroba komponentů pro systém Common Rail, který v současnosti 
tvoří hlavní produkci jihlavských závodů. Prvním z těchto výrobků bylo čerpadlo CP1 
(1999 - 2004). Závod I. je v současnosti využíván především na sériové opravy 
čerpadel. 
V roce 2000 proběhla aktivizace závodu II a začala výstavba závodu III, který byl 
zkolaudován v roce 2002, počet zaměstnanců se v těchto letech zvýšil z původních 
zhruba 1 100 na téměř 4 500 a Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě se tak zařadil  
k největším závodům skupiny Robert Bosch GmbH. 
V roce 2000 byla zahájena na závodě II výroba čerpadel CP3, která se v roce 2002 
přemístila na závod III, kde probíhá do současnosti. Na závodě II se nyní vyrábí tlakový 
regulační ventil DRV1 (od roku 2003), tlakový regulační ventil DRV2 (od roku 2004), 
tlakový zásobník LWR (od roku 2005), tlakový regulační ventil DRV3 (od roku 2008)  
a tlakový vyrovnávací ventil PLV5 (od roku 2010). 
Na závod III byla tedy v roce 2002 přemístěna výroba čerpadel CP3, v roce 2005 začala 
výroba čerpadel CP1H, která byla ukončena v roce 2011. V lednu 2008 byla započata 
sériová výroba čerpadel CP4. Jihlava a německý Feuerbach jsou jediné závody,  
ve kterých se čerpadla CP4 vyrábí. V roce 2012 začala výroba nejnovější generace 
čerpadel CPN5, která zde trvá dosud. 
3.4 Analýza ekonomické situace 
Všechny údaje, které jsou zaznamenány v této kapitole, jsou zjištěny z Výročních zpráv 
z let 2009 – 2013.  
3.4.1 Náklady 
Graf celkových nákladů za jednotlivé roky v období let 2009 - 2013 znázorňuje 
pozvolný růst nákladů. První větší růst nákladů byl v roce 2010, kdy se zvýšily oproti 
roku 2009 o 20 % (tj. 2 849 445 tis. Kč). Mezi roky 2010 - 2012 byly změny nepatrné, 






















2012. Růst nákladů je zapříčiněn především růstem cen surovin, výkyvem v kurzu měn  













Náklady (Zdroj: zpracováno dle47) 
3.4.2 Tržby 
Z grafu tržeb je zřejmé, že za posledních 5 let byly nejnižší tržby v roce 2009 jako 
důsledek ekonomické krize v Evropě, která nastala v roce 2008 a zapříčinila pokles 
objemu zakázek. Rok od roku tržby pozvolna stoupaly. První větší nárůst byl v roce 
2010, kdy se tržby zvýšily o 34 %.  Nejvyšší úrovně v těchto sledovaných letech 
dosáhly tržby v roce 2013, kdy vzrostly oproti roku 2010 o dalších 12 %, jejich hodnota 
byla 19 228 731 tisíc Kč. Zvyšování tržeb je způsobeno růstem poptávky  
po produktech automobilového průmyslu. 
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Graf 2: Tržby (Zdroj: zpracováno dle48) 
3.4.3 Výsledek hospodaření 
Následující graf znázorňuje výsledky hospodaření ve sledovaném období let  
2009 – 2013. Výsledné hodnoty kolísají, avšak stále jsou kladné, což znamená,  
že společnost dosahuje neustále zisku. Největší změna byla v roce 2010, kdy výsledek 
hospodaření narostl o 364,8 % oproti roku 2009. V roce 2011 poklesl výsledek 
hospodaření o 70,6 % oproti roku předešlému. V roce 2012 nastal opět růst  
a to o 165,7 % oproti roku 2011. Výrazný pokles nastal v roce 2013 a to o 84,1 % oproti 
roku předešlému. Je zde patrná výrazná diskrepance mezi obratem a deklarovaným 
ziskem. Při hlubším šetření v rámci společnosti bylo zjištěno, že společnost vykazuje 
zisk v rámci limitu stanoveného českou daňovou správou a převážná část zisků  
je převáděna do mateřské společnosti. 
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Graf 3: Výsledek hospodaření (Zdroj: zpracováno dle49) 
3.5 Organizační struktura50 
Statutárním orgánem společnosti s ručením omezeným jsou dva jednatelé, kteří jednají  
za společnost vždy současně. Tito jednatelé zastávají současně místo obchodního  
a technického ředitele.  
Společníkem firmy Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě je společnost Robert Bosch 
Investment Nederland B. V. se sídlem v Amsterdamu (Nizozemské království) - 100% 
podíl. 
Organizační struktura společnosti je následující: 
 Oddělení kvality. 
 Oddělení MFB (sériové opravy). 
 Úsek MFH (výroba CP4 a CPN 5). 
 Úsek MFP (výroba CP3). 
 Úsek MFR (výroba Rail, DRV a PLV). 
 Oddělení vývoje. 
 Oddělení dlouhodobých zkoušek. 
 Úsek TEF (technické funkce). 
 Oddělení správy budov. 
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 Oddělení BPS (výrobní systém Bosch). 
 Oddělení HSE (ochrana životního prostředí a bezpečnost práce). 
 Oddělení DBE (komunikace a proces neustálého zlepšování). 
 Personální úsek. 
 Oddělení PQA (technický nákup). 
 Úsek logistiky. 
 Úsek controllingu a financí. 
 Oddělení informačních technologií. 
Obrázek 2: Organizační struktura (Zdroj51) 
 
3.5.1 Rozložení zaměstnanců dle organizační struktury 
V následujících tabulkách jsou zaznamenány počty aktivních zaměstnanců na 
jednotlivých odděleních dle okruhů a v posledním sloupci pak celkový počet 
zaměstnanců na daných odděleních. Data jsou aktuální k datu 1. 3. 2015. 
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Tabulka 3: Rozložení zaměstnanců dle organizační struktury (Zdroj: zpracováno dle52) 
Okruh 
          Oddělení 
ANG IND DIR Celkem 
PT 3 0 0 3 
PC 2 0 0 2 
MFR 66 33 590 689 
MFP 66 39 683 788 
MFH 74 48 827 949 
MFB 20 4 122 146 
DS/QMM 85 12 43 140 
TEF 183 312 92 587 
FCM 29 34 0 63 
BPS 9 0 0 9 
HSE 23 0 0 23 
DS/ETC 42 31 0 73 
DS-B1/ERR 43 6 0 49 
HRL 56 0 2 58 
CFA 71 1 0 72 
LOG 103 36 157 296 
DBE 15 0 0 15 
ICO 16 0 0 16 
CI/FSR2 11 0 0 11 
CP/PQA 36 30 0 66 
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Další tabulka je obdobná, avšak zde jsou údaje zobrazeny v procentech. Data jsou 
aktuální k datu 1.3.2015. 
Tabulka 4: Rozložení zaměstnanců dle organizační struktury v % (Zdroj: zpracováno dle53) 
Okruh 
 
         Oddělení  
ANG IND DIR Celkem 
PT 0,07% 0,00% 0,00% 0,07% 
PC 0,05% 0,00% 0,00% 0,05% 
MFR 1,63% 0,81% 14,55% 16,99% 
MFP 1,63% 0,96% 16,84% 19,43% 
MFH 1,82% 1,18% 20,39% 23,40% 
MFB 0,49% 0,10% 3,01% 3,60% 
DS/QMM 2,10% 0,30% 1,06% 3,45% 
TEF 4,51% 7,69% 2,27% 14,48% 
FCM 0,72% 0,84% 0,00% 1,55% 
BPS 0,22% 0,00% 0,00% 0,22% 
HSE 0,57% 0,00% 0,00% 0,57% 
DS/ETC 1,04% 0,76% 0,00% 1,80% 
DS-B1/ERR 1,06% 0,15% 0,00% 1,21% 
HRL 1,38% 0,00% 0,05% 1,43% 
CFA 1,75% 0,02% 0,00% 1,78% 
LOG 2,54% 0,89% 3,87% 7,30% 
DBE 0,37% 0,00% 0,00% 0,37% 
ICO 0,39% 0,00% 0,00% 0,39% 
CI/FSR2 0,27% 0,00% 0,00% 0,27% 
CP/PQA 0,89% 0,74% 0,00% 1,63% 
Celkem 23,50% 14,45% 62,05% 100,00% 
 
Z tabulek je patrné, že nejvíce zaměstnanců je z výrobních úseků MFR, MFP, MFH  
a to především přímých výrobních pracovníků. Nejvíce nepřímých výrobních 
pracovníků je na úseku TEF (technické funkce) a technicko hospodářských pracovníků 
je zaměstnáno nejvíce na úseku logistiky. 
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3.6 Analýza zaměstnanců54 
Následující analýza popisuje složení zaměstnanců z hlediska pohlaví, věku a pracovních 
okruhů. Je zde znázorněna fluktuace zaměstnanců a produktivita ve společnosti. Údaje 
jsou aktuální k 1. 3. 2015.  
Ve firmě bylo k 1. 3. 2015 zaměstnáno 4 055 kmenových zaměstnanců a 390 
agenturních pracovníků. 
3.6.1 Rozložení zaměstnanců dle pohlaví.  
Z grafu je zřejmé, že více než 75 % celkového počtu zaměstnanců tvoří muži, kterých  
ve společnosti pracuje 3 138, žen je zde pouze 917. 
 
Graf 4: Rozložení zaměstnanců dle pohlaví (Zdroj: zpracováno dle55) 
3.6.2 Rozložení zaměstnanců dle okruhů56 
V následujícím grafu je zaznamenáno rozložení zaměstnanců dle okruhů. Ve firmě jsou 
používány německé zkratky: 
 ANG (angestellte) – technicko hospodářští pracovníci, 
 IND (indirekte ) - nepřímí výrobní pracovníci, 
 DIR (direkte) - přímí výrobní pracovníci. 
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Ve mzdovém předpise se nachází seznam profesí, podle něhož jsou zaměstnanci 
zařazováni do tarifních tříd. Profese jsou rozděleny podle okruhů v příloze č. 1: Seznam 
profesí. 
Následující graf ukazuje, že více než 50 % zaměstnanců tvoří přímí výrobní pracovníci  
a to v počtu 2 516. Nepřímých výrobních pracovníků je zde v současnosti zaměstnáno 
586 a technicko hospodářských pracovníků 953. 
 
Graf 5: Rozložení zaměstnanců dle okruhů (Zdroj: zpracováno dle57) 
3.6.3 Rozložení zaměstnanců dle věku 
Další graf znázorňuje počty zaměstnanců dle věku. Nejvíce zaměstnanců  
je v produktivním věku 31 - 40 let a to 1 534, nejméně potom nad 61 let věku, kterých  
je zde zaměstnáno 74. 
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Graf 6: Rozdělení zaměstnanců dle věku (Zdroj: zpracováno dle58) 
3.6.4 Průměrné počty zaměstnanců v letech 2009 - 2013 
Nejvíce zaměstnanců ve sledovaných letech měla společnost v roce 2011 a to 4 803 
zaměstnanců. Prudký pokles poté nastal v roce 2012 a to o necelých 12 %. Nejnižší 
počet zaměstnanců pak byl v roce 2013, kdy oproti roku 2012 klesl o 5,5 %. 
Propouštění je následkem snížení poptávky automobilového průmyslu ve světě.  
 
Graf 7: Průměrný počet zaměstnanců (Zdroj: zpracováno dle59) 
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3.6.5 Fluktuace zaměstnanců 
Míra skutečné fluktuace zaměstnanců udává procentní poměr rozvázaných pracovních 
poměrů (do výpočtu se nezahrnují odchody zaměstnanců např. ze zdravotních důvod,  
na mateřskou dovolenou, do starobního nebo invalidního důchodu, k výkonu veřejných 
funkcí a podobně vynucené odchody) k průměrnému počtu pracovníků za dané časové 
období (jeden rok). 
Vzorec pro výpočet fluktuace:  
                
                                                          
                                         
     
Optimální míru fluktuace nelze přesně stanovit. Pro každý obor a firmu je optimální 
fluktuace jiná. Pro strojírenství je optimální míra fluktuace obecně stanovena v rozmezí 
5 - 10 %.
60
 
Následující graf znázorňuje fluktuaci zaměstnanců ve společnosti Bosch Diesel. 
 
Graf 8: Fluktuace zaměstnanců (Zdroj: zpracováno dle61) 
Největší míra fluktuace ve sledovaných letech byla v roce 2012 a to 2,11 %. Nejnižší 
míra fluktuace byla v roce 2010 a to pouhých 1,32 %. V ostatních sledovaných letech  
se fluktuace pohybovala v rozmezí 1,54 - 1,90 %. Je tedy patrné, že ve všech 
sledovaných letech se fluktuace pohybovala pod její optimální mírou. Dlouhodobá 
                                                 
60
 TREXIMA, spol. s.r.o. [online]. 
61
























fluktuace pod 5 % ročně může indikovat jakousi strnulost, což je v dnešní době, kdy 
jsou potřeba neustálé inovace a změny, nežádoucí. 
3.6.6 Produktivita práce 
Hodnoty produktivity práce dle jednotlivých ukazatelů jsou znázorněny v tabulce  
a vycházejí z období za jeden rok. 
Tabulka 5: Produktivita práce (Zdroj: zpracováno dle62) 
  2009 2010 2011 2012 2013 
Produktivita práce z tržeb (v Kč) 2 661 030 3 626 310 3 584 990 4 085 020 4 756 060 
Produktivita práce z přidané hodnoty 
(v Kč) 
900 200 1 110 690 995 550 1 055 810 1 017 780 
Mzdová produktivita (v Kč) 6,61 8,30 8,21 9,23 10,24 
Podíl zaměstnance na zisku (v Kč) 31 512 148 080 42 777 127 949 21 502 
Produktivita práce z tržeb stanovuje, jaká hodnota tržeb připadá na jednoho 
zaměstnance za jeden rok. Pozitivní je růst ukazatele v čase, což je u společnosti  
ve sledovaných letech splněno. Největší nárůst byl mezi lety 2009 a 2010,  
kdy se produktivita práce z tržeb zvýšila o 36,27 %. Jediný pokles byl roku 2011,  
kdy produktivita oproti roku 2010 klesla nepatrně a to pouze o 1,14 %. Mezi lety  
2011 - 2013 byl každoroční nárůst zhruba 15 %. Nárůst je způsoben každoročním 
zvyšováním tržeb, který je zapříčiněn zvyšováním poptávky po produktech 
automobilového průmyslu. 
Ukazatel produktivity z přidané hodnoty je nejčastěji používaný ukazatel a zachycuje, 
jak vysoký podíl přidané hodnoty připadá na jednoho zaměstnance za jeden rok. 
Pozitivní je opět růst ukazatele v čase, to zde není zcela dodrženo, jelikož ukazatel  
ve sledovaných letech nepatrně kolísá. V roce 2010 byl oproti roku 2009 nárůst 
produktivity práce z přidané hodnoty o 23,38 % z důvodu zvýšení tržeb. V roce 2011 
byl největší pokles produktivity ve sledovaných letech a to o 10,37 %, protože se zvýšil 
počet zaměstnanců, ale přidaná hodnota se téměř nezměnila. V roce 2012 nastal opět 
nárůst a to o 6,05 % oproti roku předešlému z důvodu poklesu zaměstnanců. V roce 
2013 produktivita práce z přidané hodnoty poklesla pouze nepatrně a to o 3,60 % oproti 
roku 2012. Změny jsou závislé na změně přidané hodnoty. 
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Mzdová produktivita udává, jak vysoký podíl tržeb připadá na 1 Kč mzdových nákladů. 
Pozitivní je růst ukazatele v čase, což je zde opět splněno, až na nepatrný pokles v roce 
2011. V roce 2010 narostla mzdová produktivita nejvíce a to o 25,47 % oproti roku 
2009. V roce 2011 produktivita nepatrně poklesla a to o 1,03 % z důvodu poklesu tržeb 
a nárůstu mzdových nákladů oproti roku předešlému. V dalších sledovaných letech 
mzdová produktivita opět stoupala a to v roce 2012 resp. 2013 o 12,41 % resp. 10,98 % 
oproti roku předchozímu. Růst ukazatele v čase je dán růstem tržeb v jednotlivých 
letech. 
Ukazatel podílu zaměstnance na zisku udává, jak vysoký podíl výsledku hospodaření  
z běžné činnosti připadne na jednoho zaměstnance za jeden rok. Hodnoty jsou stále 
kladné, jelikož společnost dosahuje ve sledovaném období zisku. Jak bylo již řečeno  
v analýze ekonomické situace v kapitole 3.4.3, společnost vykazuje zisk v rámci limitu 
stanoveného českou daňovou správou a převážná část zisku je převáděna do mateřské 
společnosti, což se projevuje i na kolísání podílu zaměstnance na zisku. Největší nárůst 
byl v roce 2010 a to o 78,72 % proti roku 2009. V roce 2011 nastal pokles podílu 
zaměstnance na zisku o 71,11 %. V roce 2012 byl opět nárůst a to o 66,57 % a v roce 
2013 zase pokles a to o 83,19 % oproti roku předchozímu. 
3.6.7 Mzdové a osobní náklady, průměrná mzda 
Veškeré výpočty jsou provedeny na základě údajů zjištěných z Výroční zprávy 2013.63 
Průměrný počet zaměstnanců společnosti v roce 2013 činil 4 043.  
Mzdové náklady v roce 2013 dosáhly 1 876 948 tisíc Kč, což tvořilo 9,49 %  
z celkových nákladů společnosti, které byly v tomto roce 19 757 355 tisíc Kč. 
Celkové osobní náklady včetně zákonného sociálního a zdravotního pojištění byly  
v tomto roce vyčísleny na 2 668 352 tisíc Kč, což tvořilo 13,5 % z celkových nákladů 
společnosti. 
Průměrná měsíční mzda v roce 2013 ve společnosti Bosch Diesel s.r.o. byla  
38 687 Kč (včetně managementu). 
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3.7 Analýza současně nabízených zaměstnaneckých benefitů 
Ve firmě jsou benefity vnímány jako bonus pro zaměstnance, který plyne čistě  
z pracovního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Některé poskytované 
zaměstnanecké benefity jsou zakotveny v kolektivní smlouvě a mzdovém předpise. 
Příležitostně jsou vypisovány benefity mimo rámec těchto dokumentů a zaměstnanci 
jsou o nich informováni prostřednictvím jiných informačních médií (intranet, kiosky, 
nástěnky, firemní časopis, eventuelně informacemi od nadřízených). 
3.7.1 Mzdový předpis 
Mzdový předpis je rozdělen na sedm článků, kde se řeší závaznost mzdového předpisu, 
struktura mzdy, ujednání o mzdě, organizační pravidla, mimořádné odměny, výplata 
mzdy a závěrečná ustanovení. 
Mzda ve společnosti se skládá z tarifní mzdy, flexibilní prémie a případných dalších 
příplatků a jednorázových odměn.  
Mezi dalšími příplatky se ve mzdovém předpise objevují následující benefity: 
 Příspěvek na doplňkové penzijní spoření64 
Zákoník práce neudává zaměstnavateli povinnost poskytovat zaměstnancům 
příspěvek na doplňkové penzijní spoření, jedná se o benefit pro zaměstnance. 
Každý zaměstnanec, který má pracovní smlouvu na dobu neurčitou a je ve firmě 
zaměstnán v souhrnné délce nejméně 3 let nebo má smlouvu na dobu určitou,  
ale jeho souhrnná délka pracovních poměrů u společnosti je 3 roky a více, obdrží 
měsíční příspěvek na doplňkové penzijní spoření. Zaměstnanec musí doložit 
smlouvu s penzijním fondem. Příspěvek je poukázán přímo na účet fondu,  
u kterého má zaměstnanec sjednanou smlouvu o doplňkovém penzijním spoření. 
 Odměna pro dárce krve65 
Dle zákoníku práce má dárce nárok na pracovní volno s plnou náhradou mzdy  
v den odběru a snížení základu daně z příjmu o 2000 Kč za každý odběr krve. 
Společnost Bosch Diesel navíc zaměstnancům, kteří obdrží v průběhu trvání 
pracovního poměru u firmy Bronzovou, Stříbrnou či Zlatou plaketu  
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Dr. Jánského, případně držitelům Zlatého kříže, jako benefit vyplatí 
jednorázovou odměnu ve stanovené výši. 
Mezi jednorázovými odměnami se ve mzdovém předpise objevují následující benefity: 
 Odměna za dlouholetou práci pro podnik66 
Zaměstnavatel poskytne jako benefit zaměstnanci odměnu za dlouholetou práci 
pro podnik při trvání nepřetržitého pracovního poměru v délce minimálně pěti 
let. Odměna není pro zaměstnavatele povinností z hlediska zákoníku práce,  
je vyplácena v pětiletých intervalech a její výše je závislá na délce trvání 
pracovního poměru. 
 Odměna při dosažení 50. roku věku67 
Zákoník práce neudává zaměstnavateli povinnost vyplatit zaměstnancům 
odměnu při dosažení 50. roku věku, jedná se o benefit pro zaměstnance 
Zaměstnavatel poskytne zaměstnanci finanční odměnu při dosažení 50. roku 
věku, jejíž výše je závislá na délce trvání pracovního poměru mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem. 
 Odměna při prvním odchodu do starobního nebo plně invalidního důchodu68 
Zaměstnancům při prvním odchodu do starobního důchodu nebo plně 
invalidního důchodu (důchodu 3. stupně) náleží benefit ve formě finanční 
odměny a v současnosti je jim věnován i věcný dar. Zaměstnavatel nemá 
zákonnou povinnost tuto odměnu zaměstnancům vyplácet. Výše finanční 
odměny závisí na délce trvání pracovního poměru mezi zaměstnancem  
a zaměstnavatelem. 
3.7.2 Kolektivní smlouva 
Kolektivní smlouva je rozdělena na osm částí. Obsahem je základní ustanovení, 
kolektivní práva a povinnosti, odměňování zaměstnanců, pracovněprávní vztahy, 
sociální oblast, bezpečnost a ochrana zdraví při práci, předcházení sporům a závěrečná 
ustanovení. 
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V části pracovněprávní vztahy se nacházejí následující benefity: 
 Příspěvek na stravování69 
Zákoník práce udává zaměstnavateli pouze povinnost umožnit zaměstnancům 
stravování. Společnost Bosch Diesel jako benefit zajišťuje závodní stravování  
ve vlastních prostorách a na jídlo zaměstnancům přispívá 75 % plné ceny. Každý 
zaměstnanec má možnost se stravovat během své přestávky v práci. Zaměstnanci 
si mohou vybrat z několika druhů jídel, mezi kterými jsou i speciality  
a vegetariánská jídla. Zaměstnanec má nárok na jedno dotované jídlo během 
každé pracovní směny (příspěvek na stravování získá, pokud odpracuje alespoň  
3 hodiny ve směně). Zaměstnanci pracující v nočních směnách obdrží noční 
večeři na náklady firmy jako zvýhodnění práce v noci. 
Bývalí zaměstnanci firmy, kteří odešli přímo do starobního nebo invalidního 
důchodu, mají nárok na jeden dotovaný oběd denně za stejných finančních 
podmínek jako aktivní zaměstnanci. 
 Zápůjčky zaměstnancům70 
Zákoník práce neudává zaměstnavateli povinnost poskytovat zaměstnancům 
bezúročné zápůjčky, jedná se o benefit pro zaměstnance. Aby měl zaměstnanec 
možnost zažádat si o zápůjčku, musí jeho pracovního poměr u zaměstnavatele 
být delší než 5 let. Výše zápůjčky nesmí překročit výši ročního hrubého příjmu 
zaměstnance, avšak může být poskytnuta do maximální výše 250 000 Kč. 
Splatnost zápůjčky je 5 let, splátky jsou prováděny srážkou ze mzdy. 
 Předdůchodový program71 
Předdůchodový program je zaměstnavatelem poskytovaný benefit určen  
pro zaměstnance okruhů DIR a IND se smlouvami na dobu neurčitou.  
Do programu mohou vstoupit zaměstnanci, kteří nejpozději do 3 let od vstupu  
do programu dosáhnou věku, kdy jim vzniká nárok na řádný starobní důchod. 
Zaměstnanec zařazený do programu odpracuje 50 % stanovené týdenní pracovní 
doby, a navíc mu přísluší náhrada mzdy ve výši 50 % průměrného výdělku. 
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 Dovolená na zotavenou72 
Podle zákoníku práce ust. §213 odst. 1 výměra dovolené činí nejméně 4 týdny  
v kalendářním roce.“ Společnost svým zaměstnancům poskytuje 5 týdnů 
dovolené v kalendářním roce - jedná se tedy o týden dovolené navíc nad rámec 
zákoníku práce. 
 Kompenzace karenční doby73 
Zaměstnanec nemá ze zákona nárok na náhradu mzdy za první tři dny dočasné 
pracovní neschopnosti, Bosch Diesel však zaměstnancům jako benefit jednou  
v kalendářním roce vyplatí náhradu mzdy ve výši 33 % průměrného výdělku  
za tyto první 3 dny dočasné pracovní neschopnosti. Tyto 3 dny lze využít 
výhradně při prvním onemocnění v kalendářním roce, které bude doloženo 
potvrzením o dočasné pracovní neschopnosti. 
 Volno navíc pro matky či otce samoživitele74 
Zaměstnavatel poskytne nad rámec zákonné úpravy matkám samoživitelkám  
a otcům samoživitelům, kteří pečují o vlastní dítě mladší 10 let, pracovní volno  
s náhradou mzdy na dobu až 2 dnů v kalendářním roce k vyřízení záležitostí 
spojených s výchovou tohoto dítěte. 
 Placené pracovní volno nad rámec zákoníku práce75 
Zaměstnavatel poskytne zaměstnanci placené pracovní volno nad rámec 
zákoníku práce při osobních překážkách na straně zaměstnance v případech 
uvedených níže: 
 úmrtí manžela, druha nebo dítěte zaměstnance - 6 dnů s náhradou mzdy  
a další 1 den s náhradou mzdy, jestliže zaměstnanec obstarává pohřeb těchto 
osob (zákonný nárok s náhradou mzdy jsou 3 dny z čehož jeden den  
je k účasti na pohřbu těchto osob), 
 úmrtí rodiče a sourozence zaměstnance, rodiče a sourozence jeho manžela, 
jakož i manžela dítěte nebo manžela sourozence zaměstnance - 2 dny  
s náhradou mzdy a další 1 den s náhradou mzdy, jestliže zaměstnanec 
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obstarává pohřeb těchto osob (zákonný nárok s náhradou mzdy je 1 den  
k účasti na pohřbu těchto osob a 1 den, jestliže zaměstnanec obstarává 
pohřeb těchto osob), 
 vlastní svatba zaměstnance - 3 dny s náhradou mzdy (zákonný nárok jsou  
2 dny, z toho 1 den k účasti na svatebním obřadu; náhrada mzdy přísluší 
pouze za 1 den), 
 svatba dítěte zaměstnance - 2 dny s náhradou mzdy (zákonný nárok  
s náhradou mzdy je 1 den k účasti na svatebním obřadu), 
 stěhování zaměstnance, který má vlastní bytové zařízení - nejvýše 2 dny,  
z toho 1 den za 3 roky s náhradou mzdy (ze zákona je nárok na nejvýše  
2 dny bez náhrady mzdy), 
 narození dítěte manželce (družce) zaměstnance - 2 dny s náhradou mzdy 
(zákonem stanoveno pracovní volno s náhradou mzdy na dobu nezbytně 
nutnou k převozu manželky (družky) do zdravotnického zařízení a zpět). 
 Příplatek na pohřeb76 
V případě úmrtí zaměstnance, zaměstnavatel nad rámec zákoníku práce 
poskytne pozůstalým zaměstnance příplatek ve výši 10 000 Kč na úhradu 
nákladů spojených s pohřbem. Dále zaměstnavatel poskytuje pozůstalým  
nad rámec zákonné úpravy jednorázově 1,5 násobek průměrného měsíčního 
výdělku zaměstnance. 
3.7.3 Ostatní benefity 
Benefity, které nejsou zahrnuté ve mzdovém předpise ani kolektivní smlouvě  
a zaměstnanci jsou o nich informováni pomocí jiných sdělovacích prostředků: 
 Výuka cizích jazyků77 
Zaměstnanci, kteří jazyk potřebují ke své práci a dostanou schválení  
od vedoucího pracovníka, navštěvují individuální jazykové kurzy eventuelně 
kurzy po malých skupinkách (2 - 4 osoby) hrazené firmou. Rozsah (počet lekcí) 
a dobu kurzu určí (schválí) nadřízený pracovník dle individuální potřeby 
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zaměstnance. Kurz lze zvolit buď 100 % v pracovní době, nebo 50 % v pracovní 
době a 50 % mimo pracovní dobu.  
Zaměstnanci, kteří nesplňují předchozí kritéria, mohou využívat plně 
volnočasových skupinových kurzů (5 - 8 osob) hrazených firmou, které  
se vypisují dvakrát do roka. Na výběr jsou kurzy německého a anglického jazyka 
v různých úrovních obtížnosti. 
 Umožnění práce z domova78 
Technicko hospodářští pracovníci mají po dohodě s nadřízeným umožněnu práci  
z domova (home office), která je řízena vnitropodnikovou směrnicí 
zaměstnavatele. 
 Služební automobil pro soukromé účely a parkování v závodě79 
Top management má k dispozici firemní automobil pro soukromé účely  
a parkování v závodě na vyhrazených parkovacích místech. Vjezd do závodu  
a zároveň parkování uvnitř závodu, avšak svým autem, mají i ostatní vedoucí 
pracovníci s personální pravomocí a specialisté na úrovni manažerů. 
 Volnočasové aktivity80 
Zaměstnanci mají možnost využívat nabídku na volnočasové aktivity, které  
se uskutečňují mimo pracovní dobu a jsou plně hrazeny firmou. Aktivity  
se vypisují dvakrát do roka a lze si vybrat z pestré nabídky. Jsou zde na výběr 
sportovní aktivity, které se skládají z více lekcí. V současnosti jsou to například: 
bosu, trx, základy sebeobrany, pilates či hatha-joga. Dále tu pak jsou jednodenní 
kurzy vaření (italská kuchyně, česká kuchyně, sushi, zvěřina, atd.), kurz 
fotografování, psychologie barev, homeopatie pro každého, kurz potápění, apod. 
 Bruslení, plavání, fitness81 
Zaměstnanci mají možnost využívat s rodinnými příslušníky bazén a wellness  
ve třech regionálních městech (Jihlava, Třebíč, Havlíčkův Brod). Společnost  
má u jednotlivých zařízení zakoupený vyhrazený čas vždy o víkendu,  
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kdy je bazén a wellness přístupný pouze zaměstnancům a jejich rodinným 
příslušníkům. Veškeré náklady hradí zaměstnavatel. 
Další výhodou pro zaměstnance je využívání ledové plochy na zimním stadionu  
v Jihlavě. Stejně jako u bazénů společnost pronajímá zařízení na jeden den  
v týdnu, ve stanoveném čase, výhradně pro zaměstnance a jejich rodinné 
příslušníky. Veškeré náklady hradí zaměstnavatel. Všechny tyto aktivity firma 
poskytuje také agenturním zaměstnancům, firmě Sodexo, která ve firmě 
zajišťuje závodní stravování a bývalým zaměstnancům, kteří odešli  
do starobního či plně invalidního důchodu. 
 Slevy u obchodních partnerů82 
Zaměstnavatel sjednává slevy pro své zaměstnance u partnerských obchodů. 
Slevy jsou obvykle ve výši 10 %. Za to jim společnost nabízí komunikaci 
nabídky na zaměstnavatelových prostředcích, nástěnkách, přehled poskytovatelů 
slev na intranetu a přehledný seznam vždy v novém čísle podnikového časopisu. 
V současné době společnost spolupracuje se zhruba stovkou obchodních 
partnerů a slevy jsou buď časově neomezené, nebo s platností na jeden rok. 
Slevy jsou rozděleny do 9 oblastí, přehledně podle témat: 
 Auto, autoservisy a příslušenství. 
 Dům, byt a zahrada. 
 Finance a poradenství. 
 Gastronomie. 
 Pobyty a cestování. 
 Školy, vzdělávání a kultura. 
 Zážitky, sport a fitness. 
 Zdraví a krása. 
 Ostatní. 
Další formou benefitů jsou slevové poukázky. Sleva pro zaměstnance je vždy 
časově omezena. Obchodní partner nabízí slevu nebo dárek k nákupu.  
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 Sleva u mobilního operátora83 
Zaměstnavatel nabízí zaměstnancům paušální tarif od smluvního mobilního 
operátora s výraznými slevami. Jeden zaměstnanec si může pro sebe a své 
rodinné příslušníky žádat v rámci firemního programu maximálně o 3 SIM karty 
pro hlasové služby a internet v mobilu, o 5 datových SIM karet pro mobilní 
internet pro PC, tablet, notebook a o 3 SIM karty doplňkového tarifu. 
 Prodej výrobků firmy za cenu nižší než je tržní cena84 
V jednom ze závodů firmy Bosch Diesel v Jihlavě se nachází podniková 
prodejna, kde si mohou zaměstnanci zakoupit výrobky Bosch za zvýhodněné 
ceny. Je zde možnost výběru z velkého množství výrobků, jako jsou například 
domácí spotřebiče, elektrické nářadí, náhradní díly na motorová vozidla, apod.  
 Příspěvek na letní tábory pro děti zaměstnanců85 
Společnost nabízí pro děti zaměstnanců rozsáhlou nabídku tematických turnusů 
ve vybraném letním táboře za zvýhodněnou cenu a prvním 150 - ti přihlášeným 
dětem zaměstnanců poskytuje příspěvek 2 500 Kč, který pokryje téměř celé 
náklady na tábor. 
 Dárky pro prvňáčky86 
Děti zaměstnanců, kteří nastupují do první třídy základní školy, dostanou  
od firmy balíček se školními pomůckami v hodnotě 1 000 Kč. 
3.7.4 Benefity, které nevycházejí čistě z pracovního poměru 
Ve společnosti jsou dvě výjimky, které jsou považovány za benefity, přestože 
nevycházejí pouze z pracovního poměru mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, avšak 
je zde třeba i splnění dalšího kritéria. 
 Příplatek za znalost cizích jazyků87 
Tento benefit je obsažen ve mzdovém předpise a odkazuje na směrnici, kde jsou 
podmínky příplatku blíže specifikovány. Benefit je poskytován zaměstnancům, 
kteří prokážou znalost cizího jazyka. 
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Na příspěvek mají nárok všichni zaměstnanci kategorie ANG (technicko 
hospodářští pracovníci) a IND (nepřímý výrobní pracovníci). Zaměstnanci 
získají příspěvek za znalost cizího jazyka, pokud absolvují jazykový audit 
pořádaný firmou. Příspěvek za znalost prvního cizího jazyka je vyplácen každý 
měsíc a jeho výše je závislá na úrovni dosažené při auditu. Příspěvek za znalost 
druhého jazyka je také závislý na úrovni dosažené při jazykovém auditu, avšak 
tento příspěvek je vyplacen formou jednorázové odměny.  
Jazykový audit je zhodnocení úrovně jazykových znalostí ústní a písemnou 
formou prováděné externí agenturou určenou zaměstnavatelem. Zaměstnanec 
absolvuje audit na své náklady a mimo svoji pracovní dobu.  
 Zvláštní příplatek na preventivní zdravotní péči88 
Tento benefit je obsažen ve mzdovém předpise a je poskytován zaměstnancům, 
kteří v kalendářním měsíci odpracují všechny směny. Příplatek ve výši 500 Kč 
měsíčně. Za odpracovanou dobu se pro tyto účely považuje též doba, kdy 
zaměstnanec čerpá dovolenou na zotavenou, nepracuje pro překážky v práci  
na straně zaměstnavatele, překážky z důvodu obecného zájmu dle ust. §200  
až 203 zákoníku práce a v dalších případech stanovených v kolektivní smlouvě. 
Pokud zaměstnanec využije v kalendářním roce více, než 3 propustky  
ze zaměstnání k návštěvě lékaře, tento příplatek nebude vyplacen v měsíci, kdy 
došlo k využití 4 - té a každé další propustky a ve dvou následujících měsících. 
3.8 Vyhodnocení dotazníkového šetření 
Cílem dotazníkového šetření bylo zjistit spokojenost zaměstnanců s aktuálně 
nabízenými benefity ve společnosti. Dotazník byl distribuován v březnu 2015  
na vybraná oddělení v papírové formě a celkem ho vyplnilo 445 zaměstnanců,  
což je 10,97 % z celkového počtu zaměstnanců. Poměr respondentů odpovídá poměru 
všech zaměstnanců a to jak z hlediska pohlaví, věku i pracovního zařazení. Dotazník  
se nachází v příloze č. 2: Anonymní dotazník pro účely bakalářské práce. Odpovědi  
na jednotlivé otázky jsou zhodnoceny v následujících bodech. 
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1. Otázka: Údaje o respondentovi? 
1.1 Pohlaví 
 Dotazník vyplnilo 304 mužů a 141 žen. Z následujícího grafu je patrné, 
že dotazník vyplnil téměř stejný podíl mužů a žen, jaký je podíl celkového 
počtu zaměstnanců ve společnosti. 
 
Graf 9: Podíl žen a mužů (vlastní zpracování) 
1.2 Věk 
Více než třetina celkového počtu zaměstnanců je ve věku 31 - 40 let,  
z následujícího grafu je patrné, že dotazník vyplnilo nejvíce zaměstnanců právě 
této věkové skupiny a to 38,42 % respondentů. Nejméně zaměstnanců  













































1.3 Okruh zaměstnanců  
Následující graf znázorňuje, že dotazník vyplnilo nejvíce zaměstnanců  
z okruhu DIR (přímí výrobní pracovníci) a to v počtu 277 zaměstnanců. Jedná 
se o nejpočetnější okruh zaměstnanců ve společnosti. Rozložení respondentů 
dle okruhu zaměstnanců odpovídá poměru rozložení všech zaměstnanců  











Graf 11: Respondenti dle okruhu zaměstnanců (vlastní zpracování) 
2. Otázka: Jak využíváte současně nabízené benefity? 
V této části mohli respondenti u 16 - ti vybraných benefitů zvolit jednu z pěti 
nabízených možností a to: využívám, občas využívám, nevyužívám, nikdy jsem nevyužil 
a nerelevantní. Každý benefit v této části byl zhodnocen alespoň 97 % respondentů. 
Následující graf zobrazuje, který z nabízených benefitů je zaměstnanci využíván 
nejvíce. U zaměstnaneckých výhod, jako je služební automobil pro soukromé účely, 
parkování v závodě, či umožnění práce z domova, je patrné nižší procento využívání, 
protože využívání těchto benefitů přísluší pouze vybrané skupině pracovníků. Pro více 
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Graf 12:  Nejvíce využívané benefity (vlastní zpracování) 
3. Otázka: Jsou pro Vás následující současně nabízené benefity zajímavé? 
Zaměstnanci u následujících 10 - ti nabízených benefitů mohli rozhodnout o tom,  
zda jsou pro ně tyto benefity zajímavé, málo zajímavé nebo nezajímavé. Jedním  
z nejméně zajímavých byl v hodnocení respondentů příspěvek za znalost cizího jazyka. 
Hlavním důvodem nezajímavosti tohoto benefitu je, že 62,25 % respondentů jsou přímí 
výrobní pracovníci, kteří nárok na tento příplatek nemají. 
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Graf 14: Nejžádanější benefity (vlastní zpracování) 
4. Otázka: Jaké další benefity byste ocenil/a? 
Cílem další otázky dotazníku bylo zjistit, o jaké z dalších možných benefitů, které 
společnost svým zaměstnancům prozatím neposkytuje, by měli zaměstnanci zájem  
a o které nikoliv. Největší zájem byl projeven o benefit 6 týdnů dovolené, nejmenší 
potom o firemní školku. Jedná se totiž o benefit, který využije pouze část zaměstnanců, 
která má děti předškolního věku.  
 
5. Otevřené otázky. 
 Preferujete spíše (částka pouze orientační): 
a) částku 1 000 Kč hrubého do výplaty (což dělá v čistém 680 Kč)? 
b) poukázka na konkrétní benefit v hodnotě 1 000 Kč? 
Na tuto otázku odpovědělo celkem 383 respondentů. Na základě dotazníkového šetření 
bylo zjištěno, že 56,1 % zaměstnanců preferuje spíše příspěvek 1000 Kč (brutto)  
do výplaty, i za předpokladu, že v netto je tato částka 680 Kč.  
 Jste o nabízených benefitech dostatečně informován/a? 
Z odpovědí respondentů bylo zjištěno, že jsou o nabízených benefitech dostatečně 
informováni a to proto, že na tuto otázku kladně odpovědělo 76,1 % zaměstnanců. 
Zároveň i ti zaměstnanci, kteří na otázku odpověděli kladně, tedy že jsou o nabízených 
benefitech dostatečně informováni, požadovali v otevřených otázkách, například slevy  
k obchodním partnerům, které společnost v současnosti nabízí. Z toho vyplývá,  
že i když si zaměstnanci myslí, že jsou o benefitech dostatečně informováni,  
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3.9 Řízený rozhovor s managementem 
V průběhu května 2015 byly managementu společnosti položeny čtyři otázky,  
pro zjištění jeho postavení k systému benefitů ve společnosti. Otázky byly následující: 
1. otázka: Myslíte si, že jsou zaměstnanci spokojeni s nabízenými benefity? 
Management společnosti se domnívá, že zaměstnanci s nabízenými benefity jsou 
spokojeni jenom částečně, protože by neustále chtěli nějaké nové zaměstnanecké 
výhody, aniž by se museli vzdát těch, které v současnosti mají k dispozici. 
2. otázka: Myslíte si, že jsou zaměstnanci dostatečně informováni o nabízených 
benefitech? 
Odpověď na tuto otázku byla jednoznačná, a to že ano. Management společnosti  
se domnívá, že zaměstnanci jsou dostatečně informováni, jelikož mají volně přístupné 
dokumenty, kde jsou informace o jednotlivých benefitech. 
3. otázka: Je společnost ochotna zavést nové benefity i za předpokladu zvýšení nákladů? 
4. otázka: Sleduje společnost trendy v oblasti poskytování benefitů, případně zajímá se 
o nabídku benefitů u konkurenčních společností? 
Odpověď na třetí a čtvrtou otázku spolu souvisí. Zaměstnavatel neustále sleduje trendy 
v oblasti poskytování benefitů a zajímá se i o zaměstnanecké výhody nabízené 
konkurenčními společnostmi. Z těchto výzkumů společnost zjistila, že poskytuje  
ze všech konkurenčních společností nejvíce benefitů, a proto v současnosti neplánuje 
vynaložit náklady na zavádění nových zaměstnaneckých výhod. 
3.10 Analýza konkurence 
Porovnání nabízených zaměstnaneckých benefitů se týká konkurenčních firem z Kraje 
Vysočina, podnikajících v automobilovém průmyslu. Mezi nejvýznamnější konkurenční 
firmy patří:89 
Automotive Lighting, s.r.o.  
 Sídlo: Pávov 113, Jihlava. 
 Oblast podnikání: vývoj a výroba předních světlometů. 
 Doba podnikání v ČR: 18 let. 
 Počet zaměstnanců v roce 2013: 1 452. 
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 Sídlo: Nová Ves 66, Okříšky.    
 Oblast podnikání: filtrační technika pro automobilový průmysl. 
 Doba podnikání v ČR: 23 let. 
 Počet zaměstnanců v roce 2013: 891. 
 
Motorpal, a.s  
 Sídlo: Humpolecká 313/5, Jihlava. 
 Oblast podnikání: Dieselové vstřikovací systémy. 
 Doba podnikání v ČR: 69 let. 
 Počet zaměstnanců v roce 2013: 1 739. 
3.10.1 Porovnání produktivity práce 
V následující tabulce se nachází porovnání ukazatelů produktivity práce a průměrné 
mzdy s konkurenčními společnostmi za rok 2013. 
Tabulka 6: Porovnání produktivity práce s konkurencí (Zpracováno dle90) 
Nejvyšší produktivitu práce z tržeb u vybraných konkurenčních společností  
má Automotive Lighting, s.r.o., který vykazuje produktivitu o 23 % vyšší  
než společnost Bosch. Rozdíl mezi společností Mann + Hummel, která  
se dle sledovaných hodnot nachází na druhém místě a společností Bosch Diesel  
na třetím místě, je pouze nepatrný a to 0,35 %. Nejnižší produktivitu z tržeb vykazuje 
společnost Motorpal, a to o 82,94 % nižší než společnost Bosch Diesel. 
Co se týče produktivity práce z přidané hodnoty, nejvyšší hodnoty vykazuje společnost 
Mann + Hummel a to o 26,55 % více než společnost Bosch Diesel. Po té následuje  
s nepatrně nižší produktivitou společnost Automotive Lighting a to o 8,55 % více  
než společnost Bosch Diesel, která se nachází opět na třetím místě. Společnost Motorpal 
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Produktivita práce z tržeb (v Kč) 4 756 060    5 851 552    4 772 525    811 177    
Produktivita práce z přidané hodnoty (v Kč) 1 017 780    1 104 751    1 288 000    323 876    
Mzdová produktivita (v Kč) 10    14    15    4    
Podíl zaměstnance na zisku (v Kč) 21 502    443 152    614 378    ztráta 
Průměrná mzda (v Kč) 38 687    35 526    26 505    17 818    
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vykazuje nejnižší produktivitu práce z přidané hodnoty a to o 68,18 % nižší  
než společnost Bosch Diesel. 
U mzdové produktivity je to obdobné jako u produktivity práce z přidané hodnoty. 
Společnost Mann + Hummel v roce 2013 vykazovala největší mzdovou produktivitu  
a to o 50 % více než společnost Bosch Diesel. Společnost Automotive Lighting  
na druhém místě pak vykazuje o 40 % větší mzdovou produktivitu než společnost 
Bosch Diesel. Společnost Motorpal naopak vykazuje o 60 % menší mzdovou 
produktivitu než společnost Bosch Diesel. 
Nejvyšší podíl zaměstnance na zisku vykazuje společnosti Mann + Hummel  
a to o 96,5 % více než společnost Bosch Diesel. Rozdíl mezi společností Automotive 
Lighting, která je na druhém místě a společností Bosch Diesel na třetím místě  
je 95,15 %. Tento velký rozdíl je však opět dán tím, že společnost vykazuje zisk v rámci 
limitu stanoveného českou daňovou správou a převážná část zisků je převáděna  
do mateřské společnosti. Společnost Motorpal v roce 2013 vykazovala ztrátu. 
Průměrná mzda v roce 2013 byla největší ve společnosti Bosch Diesel. Společnost 
Automotive Lighting resp. společnost Mann + Hummel resp. společnost Motorpal 
vykazovala průměrnou mzdu v roce 2013 o 8,17 % resp. o 31,49 % resp. o 53,94 % 
menší než společnost Bosch Diesel. 
3.10.2 Porovnání nabízených zaměstnaneckých benefitů 
Následující tabulka porovnává benefity nabízené společností Bosch Diesel a benefity, 
které nabízejí konkurenční společnosti. Informace o benefitech nabízených 



















































Příspěvek na stravování ANO ANO  ANO 
Výuka cizích jazyků ANO ANO  ANO 
Volnočasové aktivity ANO neuvedeno neuvedeno 
Bruslení/ bazén/ fitness neuvedeno ANO neuvedeno 
Slevy u obchodních partnerů ANO ANO neuvedeno 
Sleva u mobilního operátora ANO neuvedeno  ANO 
Výrobky firmy za nižší cenu (podniková prodejna) neuvedeno ANO neuvedeno 
Umožnění práce z domova (home office) neuvedeno ANO  ANO 
Příspěvek na doplňkové penzijní spoření ANO ANO neuvedeno 
Zápůjčky zaměstnancům neuvedeno ANO neuvedeno 
Placené pracovní volno (svatba, narození dítěte, úmrtí ...) ANO ANO  ANO 
Placené volno navíc pro matky či otce samoživitele (2 dny) neuvedeno neuvedeno neuvedeno 
Příspěvek na letní tábory neuvedeno neuvedeno neuvedeno 
Dárky pro prvňáčky neuvedeno neuvedeno neuvedeno 
Služební automobil pro soukromé účely neuvedeno neuvedeno neuvedeno 
Parkování v závodě neuvedeno neuvedeno neuvedeno 
Dovolená na zotavenou (5 týdnů dovolené) ANO ANO neuvedeno 
Kompenzace karenční doby (placené první 3 dny nemoci) neuvedeno neuvedeno neuvedeno 
Zvláštní příplatek na preventivní zdravotní péči ANO ANO neuvedeno 
Příplatek za znalost cizích jazyků neuvedeno ANO neuvedeno 
Odměna pro dárce krve ANO neuvedeno neuvedeno 
Odměna za dlouholetou práci pro podnik neuvedeno ANO neuvedeno 
Odměna při dosažení 50. roku věku neuvedeno ANO neuvedeno 
Odměna při prvním odchodu do důchodu neuvedeno ANO neuvedeno 
Předdůchodový program neuvedeno neuvedeno neuvedeno 
Příplatek na pohřeb ANO neuvedeno neuvedeno 
 
Společnost Bosch Diesel svým zaměstnancům poskytuje nejvíce benefitů ze všech 
sledovaných společností. Všechny společnosti poskytují příspěvek na stravování, výuku 
cizích jazyků a placené pracovní volno (svatba, narození dítěte, úmrtí, apod.).  
U ostatních benefitů je to u každé společnosti individuální. 
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Společnost Automotive Lighting navíc nabízí zaměstnancům benefit ve formě 
příspěvku na dopravu.  
Společnost Mann + Hummel vlastní firemní mateřskou školku pro děti zaměstnanců  
a zaměstnanci zde mohou využít až 6 týdnů dovolené. 
3.11 Analýza trhu práce 
Společnost Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě se nachází v Kraji Vysočina. Tento 
kraj je podle počtu obyvatel zařazen na 12. místě ze 14 - ti krajů v ČR. V roce 2014 měl 




V primárním sektoru (zemědělství, lesnictví) bylo v roce 2014 v Kraji Vysočina 
zaměstnáno 7,1 % osob, v sekundárním sektoru (průmysl, stavebnictví) bylo 
zaměstnáno 46,3 % pracovníků a v terciálním sektoru (služby) 46,6 % zaměstnanců.  
V porovnání s celorepublikovým průměrem je Kraj Vysočina v primárním  
i sekundárním sektoru nepatrný nadprůměr, v terciálním sektoru je naopak nepatrný 
podprůměr.93 
3.11.1 Nezaměstnanost, volná pracovní místa a uchazeči v Kraji Vysočina 
Následující tabulka znázorňuje míru nezaměstnanosti, počet volných pracovních míst, 
počet uchazečů o zaměstnání a počet zaměstnanců na 1 volné pracovní místo v Kraji 
Vysočina v letech 2009 - 2014. 
Tabulka 8: Míra nezaměstnanosti, uchazeči a volná pracovní místa (Zpracováno dle94) 
  2009 2010 2011 2012 2013 2014 
Nezaměstnanost (v %) 10,3 10,7 9,4 10,2 8,1 7,4 
Volná pracovní místa 762 916 746 664 1 203 2 089 
Uchazeči o zaměstnání 28 566 29 410 23 650 26 963 28 304 25 532 
Počet zaměstnanců na 
1 volné pracovní místo 
37,5 32,1 31,7 40,6 23,5 12,2 
Míra nezaměstnanosti vyjadřuje v procentech podíl počtu nezaměstnaných, kteří jsou 
registrovaní úřady práce a disponibilní pracovní síly. V Kraji Vysočina míra 
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nezaměstnanosti mezi roky 2009 - 2012 kolísala a v roce 2014 dosáhla 7,4 %. Průměrná 
míra nezaměstnanosti v ČR v roce 2014 byla 7,6 %, což znamená, že Kraj Vysočina byl 
mírně pod průměrem. 
Volnými pracovními místy se rozumí nově vytvořená nebo uvolněná pracovní místa,  
na které zaměstnavatel chce získat zaměstnance. V Kraji Vysočina bylo ze sledovaných 
let nejvíce volných pracovních míst v roce 2014 a to 2 089. V roce 2013 bylo 1 203 
volných pracovních míst a v letech předešlých se hodnoty pohybovaly  
mezi 600 a 1 000. 
Počty uchazečů o zaměstnání v jednotlivých letech kolísají. Nejvyšší počet uchazečů  
o zaměstnání ve sledovaných letech byl v roce 2010 a to 29 410, nejnižší ihned rok poté 
a to 23 650. V ostatních letech se hodnoty pohybovali mezi těmito čísly, v roce 2014 
bylo evidováno 25 532 uchazečů o zaměstnání. 
3.11.2 Analýza nabídky a poptávky po klíčových pozicích ve společnosti 
K 31.12.2014 bylo v Jihlavě a okolí na pracovním úřadě evidováno celkem 5 438 
uchazečů o zaměstnání, na 388 volných pracovních míst. Nejvíce těchto volných 
pracovních míst bylo pro řemeslníky a opraváře a to 105. Následující tabulka obsahuje 
informace o poptávce po klíčových pozicí ve společnosti a nabídce těchto pozic  
v Jihlavě a okolí k 31.12.2014. Je zde patrné, že největší počet uchazečů na jedno volné 
pracovní místo je u montážních dělníků a to necelých 21 pracovníků, nejméně  
je to potom u mistrů a příbuzných pracovníků ve výrobě, kde na jedno volné pracovní 
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Tabulka 9: Nabídka a poptávka pracovních sil v Jihlavě k 31. 12. 2014 (Zpracováno dle96) 
Profese podle CZ - ISCO 










(volná pracovní  
místa) 
(uchazeči o  
zaměstnání) 
2144 Strojní inženýři 0 6 6 
3115 Strojírenští technici 6 32 5,3 
3122 
Mistři a příbuzní pracovníci ve výrobě 
(kromě hutní výroby a slévárenství) 
2 5 2,5 
7223 
Seřizovači a obsluha obráběcích strojů 
(kromě dřevoobráběcích) 
12 29 2,4 
8219 Montážní dělníci ostatních výrobků 5 104 20,8 
9329 Ostatní pomocní pracovníci ve výrobě 19 305 16,1 
3.11.3 Vývoj průměrných mezd 
Tabulka níže znázorňuje vývoj průměrných mezd v České Republice, v Kraji Vysočina 
a dle NACE kódu v letech 2009 – 2014. 
Společnost Bosch Diesel s.r.o. je zařazena v oborové klasifikaci NACE v:97 
 sekce C – Zpracovatelský průmysl, 
 oddíl 29 – Výroba motorových vozidel (kromě motocyklů), přívěsů a návěsů,  
 skupina 29.3 – Výroba dílů a příslušenství pro motorová vozidla a jejich motory, 
 třída 29.32 – Výroba ostatních dílů a příslušenství pro motorová vozidla. 
Tabulka 10: Vývoj průměrných mezd v letech 2009 - 2014 (Zpracováno dle98) 
  2009 2010 2011 2012 2013 2014 
ČR (v Kč) 23 344    23 864    24 455    25 067    25 078    25 686    
Kraj Vysočina (v Kč) 20 037    20 502    21 186    21 627    21 974    22 299    
NACE (v Kč) 21 801    22 680    23 521    24 302    26 335    24 989    
Jak lze vidět v předchozí tabulce, průměrné hrubé mzdy v ČR rok od roku stoupají. 
Mzda stoupala plynule každý rok zhruba o 500 – 600 Kč, kromě roku 2013,  
kde byl nárůst pouhých 11 Kč. Nejvyšší hodnoty dosáhla průměrná hrubá mzda v roce 
2014 a to 25 686 Kč. 
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Podobný průběh měla mzda i v Kraji Vysočina, v průběhu sledovaných let také stoupala 
a to v řádech stokorun. V porovnání s Českou republikou byl Kraj Vysočina  
pod průměrem a to každý rok zhruba o 3 000 Kč. 
Podle ekonomické činnosti CZ-NACE se průměrná mzda pohybuje mezi průměrnou 
mzdou v ČR a průměrnou mzdou v Kraji Vysočina. Nejvyšší hodnota ve sledovaných 
letech byla v roce 2013, kdy průměrná hrubá mzda dle oborové klasifikace NACE 
dosáhla 26 335 Kč. 
Průměrná mzda ve společnosti dosahovala v roce 2013 výše 38 687 Kč, což bylo  
o 35,18 % více než průměrná mzda v ČR, o 43,20 % více než mzda v Kraji Vysočina  
a o 31,93 % více než oborový průměr NACE. 
3.12 Shrnutí analytické části 
V předchozích kapitolách je použita interní a externí analýza, týkající se společnosti 
Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě. Interní, neboli vnitřní analýza se věnuje 
základním informacím o společnosti, předmětu podnikání, historii, analýze ekonomické 
situace, organizační struktuře a analýze zaměstnanců. Dále se zaměřuje  
na analýzu benefitů, které společnost v současnosti nabízí. Interní analýza je zakončena 
dotazníkovým šetřením, které bylo provedeno ve společnosti za účelem zjistit, jak jsou 
zaměstnanci spokojeni s nabízenými benefity a o jaké další zaměstnanecké výhody  
by měli zájem. 
Externí analýza se zabývá analýzou konkurenčních společností v Kraji Vysočina, 
podnikajících v automobilovém průmyslu. Dále je zde provedena analýza trhu práce, 
která popisuje míru nezaměstnanosti a počet uchazečů o zaměstnání na jedno volné 
pracovní místo v kraji. Je zde analýza nabídky a poptávky po klíčových pozicích  
ve společnosti a vývoj průměrných mezd v Kraji Vysočina, v ČR a dle ekonomické 
činnosti CZ-NACE v letech 2009 - 2014. 
Společnost Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě byla založena v roce 1993 a zabývá 
se výrobou součástí motorových vozidel. Především jde o výrobu vysokotlakých 
čerpadel, vysokotlakých zásobníků, tlakových regulačních ventilů a tlakových 
vyrovnávacích ventilů. K 1. 3. 2015 společnost zaměstnávala 4 055 kmenových 
zaměstnanců a 390 agenturních pracovníků. 
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Na vyplnění dotazníku se podílelo 10,97 % zaměstnanců, což sice není příliš, ale tento 
vzorek respondentů odpovídal celkovému složení zaměstnanců ve firmě. 
Z dotazníkového šetření je patrné, že zaměstnanci jsou spokojeni s aktuálně nabízenými 
benefity, avšak k jejich větší spokojenosti by přispělo nabídku zaměstnaneckých výhod 
rozšířit. Také bylo zjištěno, že informovanost o nabízených benefitech není pro některé 
zaměstnance dostačující.  
Analýzou hlavních konkurenčních společností v Kraji Vysočina v oblasti 
automobilového průmyslu bylo zjištěno, že každá ze společností se snaží své 
zaměstnance motivovat a nabízí jim určité spektrum zaměstnaneckých výhod.  
3.13 SWOT analýza 
SWOT analýza je analýzou vnitřního a vnějšího prostředí. Vnitřní prostředí je zaměřeno 
na identifikaci silných a slabých stránek společnosti s cílem maximalizovat silné stránky 
a eliminovat slabé stránky. Analýza vnějšího prostředí určuje příležitosti pro rozvoj 
firmy a identifikuje možné hrozby, které by mohly rozvoj firmy znemožnit. Díky 
SWOT analýze lze vyhodnotit fungování společnosti, nalézt problematické oblasti  
či nové možnosti pro rozvoj firmy.99 
Ke každé položce v tabulce silných i slabých stránek, příležitostí i hrozeb je přiřazena 
její důležitost. Tato důležitost je dána stupnicí 1 - 5, kdy 5 je nejvíce důležité  
a 1 je nejméně důležité. Ve sloupci současný stav je vyhodnoceno, jak je společnost 
Bosch Diesel v těchto faktorech úspěšná. Je zde použita také bodová stupnice 1 - 5,  
kde je 5 velmi dobré a 1 špatné.  






Stabilní zaměstnavatel (na trhu víc než 20 let) 4 5 
Nadnárodní společnost 3 5 
Propracovaný systém odměňování 5 4 
Sladění pracovního a rodinného života 4 5 
Pružná pracovní doba 3 5 
Agenturní zaměstnanci 2 5 
Rozsáhlá nabídka benefitů 5 5 
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Nízká informovanost o nabízených benefitech 4 2 
Neinformovanost o požadavcích zaměstnanců 4 2 
Nízká motivace k přilákání kvalifikované 
pracovní síly z větších dojezdových vzdáleností 4 1 






Získání financí z Fondu EU 5 3 
Úřad práce vytváří nové pozice 4 3 
Rozšíření působnosti 2 2 






Málo kvalifikované pracovní síly 4 2 
Propad trhu automobilového průmyslu 5 1 
Změny zákonů 3 3 
3.13.1 Vyhodnocení SWOT analýzy 
Tabulka 15: Vyhodnocení SWOT analýzy (vlastní zpracování) 
Ukazatel 
Výsledek 
důležitost položky x současný stav) 
Průměrné hodnoty 
Silné stránky 125 17,86 % 
Slabé stránky 20 6,67 % 
Příležitosti  31 10,33 % 
Hrozby 22 7,33 % 
SWOT analýza ukázala, že společnost má více silných stránek než stránek slabých,  
což je pozitivní. Hodnota příležitostí převyšuje hodnotu hrozeb. Je zapotřebí hrozbám 
předcházet a slabé stránky eliminovat pomocí silných stránek a příležitostí, kterých  






4 Návrhy řešení 
V této části jsou navrhnuty možné zlepšení systému benefitů ve společnosti  
Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě. Návrhy na zlepšení vycházejí především  
z odpovědí a požadavků zaměstnanců zjištěných v dotazníkovém šetření, jehož analýza 
se nachází v kapitole 3.9. 
Z výsledků dotazníkového šetření je patrné, že každý člověk je jiný, má jiné potřeby  
a požadavky. Svou roli zde hraje věk, kdy v každém věku má člověk jiné preference  
a tím upřednostňuje jiné zaměstnanecké výhody. Například pro zaměstnance ve věku  
18 - 30 let je v současnosti nezajímavý předdůchodový program. Naopak  
pro zaměstnance ve věku 51 - 60 let je nezajímavým benefitem dárek pro prvňáčky. 
Rozdíly požadavků jsou také podle pohlaví. Ženy upřednostňují slevy do kosmetických 
salónů, muži zase například slevy na auto díly.  
Existují však i takové zaměstnanecké výhody, které jsou „univerzální“ a je s nimi 
spokojena převážná většina zaměstnanců. Mezi ně patří například příspěvek  
na stravování, či více dnů dovolené. Je tedy třeba vyhledávat právě tyto benefity, které 
budou motivovat převážnou většinu zaměstnanců.  
Z dotazníků je patrné, že ne všichni zaměstnanci jsou o nabízených benefitech 
dostatečně informováni. Společnost poskytuje svým zaměstnancům mnoho 
zaměstnaneckých výhod, ale pokud o nich zaměstnanci neví, tak je nevyužívají a to 
brání jejich plné motivaci. 
První návrh - informovanost 
Většina benefitů se nachází v kolektivní smlouvě nebo ve mzdovém předpise. 
Kolektivní smlouva, jejíž nedílnou součástí je mzdový předpis je aktualizována  
s každým kolektivním vyjednáváním, které se obvykle koná jednou za rok  
(v současnosti je kolektivní smlouva sjednána na 2 roky, tj. do roku 2016). Tyto 
dokumenty jsou pro zaměstnance veřejně dostupné (např. u vedoucích zaměstnanců,  
na personálním oddělení, intranetu, kioscích, apod.), přesto však z dotazníkového 
šetření vyplývá, že zaměstnanci s těmito předpisy nejsou dostatečně seznámeni, proto  




Veškeré zaměstnanecké výhody, které společnost nabízí, včetně souhrnu obchodních 
partnerů, u kterých mají zaměstnanci společnosti slevu, jsou sepsány ve stručném  
a jasném přehledu v příloze č. 3: Seznam benefitů. Jsou zde jasně definovány podmínky 
pro získání benefitů, zda je na ně jednorázový nárok nebo kolikrát v daném časovém 
období ho mohou zaměstnanci využít. Je zde také popsáno, jaké kroky je nutné 
podniknout pro získání konkrétní výhody, eventuelně jaké formuláře je nutné vyplnit  
k zažádání si o tuto zaměstnaneckou výhodu. V neposlední řadě je zde odkaz  
na mzdový předpis, kolektivní smlouvu případně konkrétní vnitropodnikovou směrnici, 
kde je vše detailně stanoveno a kontakt na odpovědnou osobu, na kterou je možné  
se obrátit s případnými dotazy. 
Tento přehled o poskytovaných benefitech bude umístěn na intranetu  
a zpřístupněn na kioscích, s možností si ho vytisknout a také k nahlédnutí  
u vedoucího pracovníka či na personálním oddělení. Bude stanovena odpovědná osoba, 
která tento přehled bude při každé změně aktualizovat. 
Druhý návrh - nové benefity 
 Repas čerpadel 
Možnost zaměstnanců nechat si jednou za pět let udělat ve společnosti repas 
čerpadla do svého automobilu za zvýhodněnou cenu. 
 Placené dva dny nemoci bez pracovní neschopnosti 
Placené dva dny nemoci bez pracovní neschopnosti, neboli sick days  
- zdravotní volno. Všechny tyto výrazy se vztahují k jednomu, a to možnost nejít 
do práce, nevykonávat práci z důvodu zdravotní indispozice, aniž by to bylo 
vázáno na vyjádření lékaře nebo vystavení rozhodnutí o dočasné pracovní 
neschopnosti. Tento benefit může zabránit například šíření chřipkové epidemie. 
Jedná se o dobu překážky v práci, která není výslovně upravena v zákoníku 
práce a záleží na společnosti, na jak dlouhou dobu zaměstnancům toto volno 
umožní čerpat a výši peněžního plnění za tyto dny volna.  
Vzhledem k tomu, že zaměstnanci nemusí mít žádné vyjádření lékaře a tudíž  
by mohli tento benefit zneužívat, firma jim poskytne peněžní plnění pouze  




Jedná se o pomoc lidem, kteří dostanou výpověď například z důvodu 
nadbytečnosti. Vyškolený pracovník firmy poskytuje poradenství zaměstnancům 
při hledání nové práce. Radí jim v oblasti pracovního práva, zdravotního  
a sociálního zabezpečení, pomáhá jim při psaní životopisu a připravuje  
je na přijímací pohovor, případně jim pomáhá také s vyhledáním vhodného 
pracovního místa pomocí databáze úřadu práci či pracovních nabídek 
zveřejněných na internetu či v tisku. 
Jedná se o benefit, který firmu teoreticky nic nestojí (náklady jsou pouze  
na mzdu pracovníka, který tuto službu pro zaměstnance zajišťuje).  Zaměstnanci 
podporu ocení i přesto, že se jich výpověď netýká, nemusí se obávat, co s nimi 
bude, pokud ztratí zaměstnání. 
 Příspěvek na dopravu 
Náklady na dopravu neustále rostou a zaměstnanci musí mnohdy cestovat 
desítky kilometrů za prací. Vzdálenost práce od domova se stává jedním  
z hlavních kritérií při volbě zaměstnání.   
Pro získání kvalifikované síly je třeba motivovat zaměstnance, aby za prací 
dojížděli i z větších vzdáleností. Zaměstnanci, kteří dojíždějí ze vzdálenosti  
30 km a více budou dostávat měsíční příspěvek na dopravu v hodně 500 Kč. 
Pokud zaměstnanci budou dojíždět 15 - 29 km budou dostávat 200 Kč. 
 Univerzální poukázky 
V dotazníkovém šetření se objevovalo spoustu individuálních požadavků  
na různé benefity a to od kulturních a sportovních aktivit, až po poukázku  
do lékárny.  
Zaměstnanci jednou ročně dostanou univerzální poukázku v hodnotě 200 Kč 
(nominální hodnota je volitelná a lze kdykoliv změnit). Tuto poukázku lze 
použít na nákup léků, brýlí a čoček, na sportovní aktivity, relaxační aktivity, 
cestování, kulturní akce a mnoho dalšího. Další výhodou je, že lze použít  
u smluvených partnerů po celé ČR, benefit by tedy nebyl zaměřen na čerpání 
pouze v Jihlavě a okolí. 
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Třetí návrh - slevy u nových obchodních partnerů 
Součástí dotazníkového šetření byla otázka "Slevy u jakých dalších obchodních 
partnerů byste využil/a?". U této otázky se požadavky lidí také značně lišily, především 
pokud šlo o konkrétní zařízení. Našli se i takové kategorie slev, které se v dotaznících 
často opakovaly. Navrhované slevy, které by zaměstnanci uvítali: 
 Sleva do potravinových řetězců byla požadována nejčastěji a to do supermarketů 
a hypermarketů, bez omezení minimální hodnoty nákupu. 
  Sleva na pohonné hmoty, kterou společnost zajistila, nebyla dostatečně 
využívána, proto její platnost skončila. V dotazníkovém šetření byla sleva  
na pohonné hmoty zmiňována jako druhá nejčastější. Slevu by měla být opět 
obnovena, ale zvolit jinou čerpací stanici.  
 Sleva na automobily je ve firmě v současnosti nabízena, ale pouze do jednoho 
autocentra, které nabízí omezený výběr automobilů. Je žádoucí poskytnout 
výraznější slevu na nákup automobilů, do kterých společnost Bosch dodává 
čerpadla. 
 Sleva na energie (elektřina, voda, plyn) - výběr hlavních dodavatelů těchto 
služeb a s nimi smluvená výhodná cena pro zaměstnance Bosch. 
 Sleva na sportovní potřeby. 
 Sleva na obuv a oblečení. 
 Sleva do drogerie. 
 Sleva na elektroniku. 
 Sleva do restaurace. 
Čtvrtý návrh - rozšíření působnosti benefitů 
Slevy u obchodních partnerů jsou nabízeny především v Jihlavě, kde společnost sídlí. 
Zavedení slev i v jiných městech kraje Vysočina, kam kromě Jihlavy patří  
např. Třebíč, Havlíčkův Brod, Žďár nad Sázavou, Pelhřimov, které jsou místem 
trvalého pobytu velké části zaměstnanců. 
Pátý návrh - opakované šetření spokojenosti s benefity 
V časovém intervalu 1 x za 2 roky provést dotazníkové šetření u odpovídajícího vzorku 
respondentů a vyhodnotit jaké benefity jsou pro zaměstnance zajímavé, a jakých by 
naopak byli ochotni se vzdát, případně zjistit o jaké nové benefity mají zaměstnanci 
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zájem. K průzkumu je možné využít dotazník, který se nachází v příloze č. 2: 
Anonymní dotazník pro účely bakalářské práce, eventuelně ho aktualizovat dle změn  
v systému benefitů. 
4.1 Ekonomické zhodnocení navržených změn 
V této kapitole jsou popsány přínosy a náklady které vzniknou zavedením 
navrhovaných změn. 
4.1.1 Přínosy 
Z návrhu řešení na změnu systému benefitů plynou následující přínosy: 
 Vyšší spokojenost zaměstnanců - s rozšířením nabídky benefitů a dalších slev  
u nových obchodních partnerů by měli být zaměstnanci spokojenější, což 
upevnění jejich loajalitu k zaměstnavateli. 
 Zlepšení informovanosti zaměstnanců - díky přehledu, který se nachází v příloze 
č. 3: Seznam benefitů, budou zaměstnanci více informováni o zaměstnaneckých 
výhodách, které jim společnost nabízí a jaké jsou podmínky jejich využití. 
 Zvýšení motivace zaměstnanců - spokojení zaměstnanci, kteří uvidí snahu 
zaměstnavatele neustále zlepšovat systém odměňování a hodnocení, jsou 
motivováni k lepším pracovním výkonům. 
 Konkurenční výhoda - rozšíření systému zaměstnaneckých výhod přispívá  
ke konkurenční výhodě při získávání potřebné kvalifikované pracovní síly. 
4.1.2 Náklady 
Náklady vynaložené na zavedení nových zaměstnaneckých výhod jsou rozpočítány  
dle jednotlivých benefitů. 
Repas čerpadel - veškeré náklady vynaložené na repas čerpadel budou hradit 
zaměstnanci, kteří tento benefit využijí. Pro společnost nebude tato služba představovat 
žádné náklady. Jedná se o zaměstnaneckou výhodu, jelikož zaměstnanci nevynaloží 
tolik nákladů, jako kdyby si nechali repas čerpadla provést v jiné organizaci, která  
by si účtovala marži. 
Placené dva dny nemoci bez neschopenky - pokud je toto plnění pracovněprávním 
nárokem (je jako pracovněprávní nárok dohodnuto v kolektivní smlouvě nebo 
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rozhodnuto zaměstnavatelem formou vnitřního předpisu), je výdaj na něj výdajem 
daňovým. Uvedený peněžní příjem je pro zaměstnance příjmem ze závislé činnosti  
a jako takový je zdaňován a je součástí vyměřovacího základu pro odvod pojistného  
na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění. 
Téměř každý je alespoň jednou za rok nemocný, a proto se dá předpokládat,  
že tento benefit využije alespoň 90 % zaměstnanců. 
Průměrná mzda v roce 2013 byla 38 687 Kč, za předpokladu že bude mzda  
v roce 2015 obdobná a zaměstnanci bude vyplaceno peněžní plnění ve výši 70 % 
průměrného výdělku, budou náklady společnosti, včetně daňového řešení, činit  
3 560 Kč na zaměstnance. 
Pokud tuto zaměstnaneckou výhodu využije 90 % zaměstnanců, budou celkové roční 
náklady 12 612 672 Kč. 
Outplacement - náklady na zavedení outplacement služby jsou pouze jednorázové a to 
na zaškolení pracovníka, který bude tuto službu poskytovat. Náklady na školení pro 
jednoho zaměstnance jsou 3 500 Kč, při předpokladu zaučení dvou pracovníků na tuto 
pozici činí náklady 7 000 Kč. 
Příspěvek na dopravu - Z hlediska zaměstnavatele se jedná o daňový výdaj,  
z pohledu zaměstnance jde o zdanitelný příjem a je součástí vyměřovacích základů  
pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění. 
Zaměstnanci, kteří dojíždějí do zaměstnání ze vzdálenosti větší než 30 km, obdrží 
měsíční příspěvek v hodnotě 500 Kč. Jelikož se jedná o daňový výdaj zaměstnavatele, 
měsíční náklady na jednoho zaměstnance budou činit 617 Kč. V současné době  
ve společnosti pracuje zhruba 800 zaměstnanců, kteří dojíždějí z této vzdálenosti, roční 
náklady budou tedy tvořit 5 923 200 Kč.  
U zaměstnanců, kteří dojíždějí do zaměstnání ze vzdálenosti 15 - 29 km  
je zhruba 1 150, za předpokladu měsíčního příspěvku 200 Kč, který pro firmu bude činit 
náklady ve výši 247 Kč na jednoho zaměstnance za měsíc, jsou roční náklady vyčísleny 
na 3 408 600 Kč. 
Celkové roční náklady na dopravu činí 9 331 800 Kč. 
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Univerzální poukázky - poukázky jakožto nepeněžní plnění jsou pro zaměstnavatele 
daňově neuznatelným výdajem, z hlediska zaměstnance nejde o zdanitelný příjem  
a ani nejsou součástí vyměřovacích základů pro odvod na sociální zabezpečení  
a zdravotní pojištění. 
Nominální hodnota poukázky pro jednoho zaměstnance je 200 Kč, zaměstnavatel  
z každé poukázky musí odvést 19 % daň z přidané hodnoty a proto náklady na jednoho 
zaměstnance budou 247 Kč. 
Roční náklady na tuto zaměstnaneckou výhodu (při počtu 4 055 zaměstnanců) budou  
1 001 585 Kč. 
4.1.3 Celkové vyčíslení nákladů 
Za předpokladu zavedení všech nově navrhovaných zaměstnaneckých výhod  
do systému benefitů jsou roční náklady vyčísleny v následující tabulce. 
Tabulka 16: Celkové náklady na navrhované benefity (vlastní zpracování) 
Nové benefity Předpokládané roční náklady 
Repas čerpadel 0 Kč 
Placené dva dny nemoci bez neschopenky 12 612 672 Kč 
Outplacement 7 000 Kč 
Příspěvek na dopravu 9 331 800 Kč 
Univerzální poukázky 1 001 585 Kč 
Celkem 22 953 057 Kč 
Předpokládané maximální náklady na zavedení nových benefitů činí 22 953 057 Kč. 
Celkové osobní náklady v roce 2013 byly vyčísleny na 2 668 352 tisíc Kč, což tvořilo 
13,5 % z celkových nákladů společnosti. Náklady spojené s novými návrhy v oblasti 
systému benefitů by navýšili celkové osobní náklady o 0,86 % a jejich hodnota by byla  
2 691 305 tisíc Kč. Po zavedení navrhovaných změn by osobní náklady tvořily 13,6 %  






Cílem bakalářské práce bylo navrhnout změny v systému zaměstnaneckých benefitů  
ve vybraném podniku, a to společnosti Bosch Diesel s.r.o. se sídlem v Jihlavě. Práce 
byla rozdělena do tří ucelených částí. 
První část se zabývala teoretickými východisky bakalářské práce. Byly zde definovány 
důležité pojmy související s řízením lidských zdrojů, motivováním a odměňováním 
zaměstnanců. Především zde byly popsány zaměstnanecké benefity, jejich 
charakteristika, hlediska dělení, formy, daňové řešení a trendy v jejich poskytování. 
Ve druhé části bakalářské práce byla provedena analýza společnosti Bosch Diesel s.r.o.  
se sídlem v Jihlavě. Obsahuje základní informace o společnosti, včetně předmětu 
podnikání, historie a organizační struktury. 
Analýza ekonomické situace společnosti přehledně zobrazuje vývoj nákladů, tržeb  
a výsledku hospodaření. Společnost ve všech sledovaných letech dosahovala zisku. 
Analýza zaměstnanců graficky znázorňuje rozložení zaměstnanců dle pohlaví, 
zaměstnaneckých okruhů a věku. Je zde porovnání průměrného počtu zaměstnanců  
ve sledovaných letech, míra skutečné fluktuace zaměstnanců, produktivita práce, výše 
osobních a mzdových nákladů a průměrná mzda ve společnosti.  
Analýza současně nabízených zaměstnaneckých benefitů popisuje jednotlivé 
zaměstnanecké výhody, které společnost nyní poskytuje a odkazuje na dokumenty, ve 
kterých jsou zakotveny. Na to navazuje vyhodnocení dotazníkového šetření, jehož cílem 
bylo zjistit spokojenost zaměstnanců s nabízenými benefity a případné návrhy  
na zlepšení systému benefitů. Dotazníkového šetření se zúčastnilo 10,97 % 
zaměstnanců. Poměr respondentů odpovídá poměru všech zaměstnanců a to jak  
z hlediska pohlaví, věku i pracovního zařazení. 
V analýze konkurence je porovnání produktivity a nabídky benefitů analyzované 
společnosti se třemi vybranými konkurenčními společnostmi podnikajícími  
v automobilovém průmyslu. Společnost Bosch Diesel s.r.o. nabízí svým zaměstnancům 
nejvíce zaměstnaneckých benefitů ze všech sledovaných společností. 
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Analýza trhu práce se zaměřuje na nezaměstnanost v kraji a na vývoj průměrných mezd 
v ČR, kraji a dle ekonomické činnosti CZ-NACE. Tyto průměrné mzdy porovnává  
s průměrnou mzdou ve společnosti. Průměrná mzda ve společnosti je vyšší než jsou 
průměrné mzdy ve sledovaných oblastech. 
Poslední kapitolou druhé části je SWOT analýza, která shrnuje poznatky z analytické 
části. Z této analýzy vyplývá, že společnost má více silných stránek a příležitostí  
než slabých stránek a hrozeb, což je pozitivní. Návrhy na eliminování slabých stránek 
jsou obsaženy ve třetí části. 
Třetí část bakalářské práce se věnuje návrhům změn v systému benefitů. Tyto návrhy 
vycházejí z dotazníkového šetření, které bylo provedeno mezi zaměstnanci společnosti.  
V návaznosti na řízený rozhovor s managementem, který v současnosti neplánuje 
vynaložení nákladů na zlepšení systému benefitů,  jsou zde navrženy převážně změny, 
které nejsou příliš finančně nákladné. Konkrétně jde o zvýšení informovanosti  
o nabízených benefitech, slevy u nových obchodních partnerů, rozšíření působnosti 
benefitů a opakované šetření spokojenosti zaměstnanců s nabízenými benefity. Z nově 
navrhovaných zaměstnaneckých výhod, které nevytvářejí firmě přílišné náklady.  
To jsou outplacement a repas čerpadel. 
Jsou zde návrhy i na nové zaměstnanecké výhody, které přinášejí firmě další náklady  
a lze je zavést v budoucnu, až budou pro zaměstnavatele přípustné. Konkrétně se jedná 
o placené dva dny nemoci bez "neschopenky", příspěvek na dopravu a univerzální 
poukázky.  
Poslední kapitola třetí části pojednává o přínosech a nákladech, které vzešly z výše 
zmíněných návrhů a celkovou kalkulaci odhadovaných nákladů. Mezi hlavními přínosy 
patří větší spokojenost a motivovanost zaměstnanců a konkurenceschopnost. Náklady 
jsou vyčísleny na nově zavedené zaměstnanecké výhody.  
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Příloha 1: Seznam profesí 
ANG (technicko hospodářští pracovníci) - asistent/ka administrativy, sekretář/ka, 
asistent/ka nákupu, finanční účetní, koordinátor/ka CIP, koordinátor/ka kvality, 
laborant/ka, mzdový/á účetní, odborný/á asistent/ka, personální referent/ka, 
překladatel/ka, referent/ka osobní dopravy, referent/ka péče o zaměstnance, referent/ka 
personálního marketingu, referent/ka personálního marketingu, referent/ka poštovního 
provozu, referent/ka správy budov, referent/ka správy konstrukční dokumentace, 
referent/ka vzdělávání, referent/ka - správce/kyně investic, správce/kyně výdejen, 
analytik/čka informační bezpečnosti, asistent/ka vedení závodu, controller/ka, 
ekolog/žka, disponent/ka náhradních dílů, finanční a účetní specialista/ka, hlavní 
nákupčí, chemik/čka, informatik/čka, konstruktér/ka, logistik/čka, nákupčí komodit, 
odborný/á koordinátor/ka CIP, odborný/á koordinátor/ka kvality, odborný/á laborant/ka 
kvality, odborný/a mzdový/á účetní, odborný/á referent/ka péče o zaměstnance, 
odborný/á referent/ka personálního marketingu, odborný/á referent/ka správy budov, 
odborný/á referent/ka vzdělávání, plánovač/ka externí výroby, plánovač/ka fyzické 
logistiky, plánovač/ka práce, plánovač/ka výroby, procesní technolog/žka, 
programátor/ka, referent/ka bezpečnosti, referent/ka kvality nakupovaných díků, 
referent/ka měrového střediska, referent/ka péče o zákazníky, referent/ka prevence 
kvality nákupu, referent/ka vstupní kontroly, referent/ka-koordinátor CIP, regionální 
controller/ka nepřímého nákupu, regionální koordinátor/ka nepřímého nákupu, 
technik/čka na údržbě, technolog/žka, zástupce/kyně hlavního mistra, zkušební 
inženýr/ka, administrátor/ka, konstruktér/ka - vývojový/á pracovník/ice, koordinátor/ka 
plánování logistiky, metodik/čka finančního účetnictví, nákupčí komodit, odborný/á 
referent/ka bezpečnosti, odborný/á referent/ka kvality nakupovaných dílů, odborný/á 
referent/ka prevence kvality nákupu, specialista/ka logistických projektů, vedoucí 
projektů nákupu, vedoucí příjmu zboží, vývojový technolog/žka, hlavní mistr/ová, 
koordinátor/ka ochrany dat, odborný/á asistent/ka vedení závodu, projektový/á SAP 
specialista/ka, referent/ka kvality dodavatele, skupinový/á vedoucí, specialista/ka, 
vedoucí týmu, vedoucí týmu ANG, velitel/ka závodních hasičů, referent/ka 




IND (nepřímý výrobní pracovníci) - vrátný/á, hasič/ka - strojník/ice, vedoucí směny 
USS, vstupní kontrolor/ka, hasič/ka - technik/čka speciálních služeb,  skladník/ice 
MAZE, skladový/á dělník/ice - expedient/ka, skladový/á účetní, dílenský/á plánovač/ka, 
elektronik/čka, frézař/ka, mechanik/čka, obsluha dlouhodobé zkušebny, řidič/ka - 
mechanik/čka, technik/čka kvality nakupovaných dílů, vstupní kontrolor/ka, zkušební 
mechanik/čka, elektronik/čka, mechanik/čka specialista/ka, správce/kyně 
elektroenergetických zařízení, směnový/á mistr/ová, vedoucí týmu, vedoucí týmu IND, 
velitel/ka směny závodních hasičů, zástupce/kyně mistra. 
 
DIR (přímý výrobní pracovníci) - dělník/ice - balič/ka, milkrun, montážní dělník/ice, 
obsluha obráběcích strojů, dělník/ice - obsluha obráběcích strojů CNC, dělník/ice  - 
řezárna materiálu, dílenská/á kontrolor/ka, montážní dělník/ice - obsluha kontrolní 
stanice, obsluha kalícího zařízení, pracovník/ice měrového střediska, pracovník/ice ve 
výdejně nářadí, seřizovač/ka nástrojů, skladový/á dělník/ice, střídač/ka, dělník/ice - 
popisovač/ka nástrojů, koordinátor/ka výrobního procesu, pracovník/ice laboratoře 
kalírny, koordinátor/ka kvality, ostřič/ka nástrojů, seřizovač/ka, správce/kyně měřidel, 













Příloha 3: Seznam benefitů (vlastní zpracování) 
VI 
 
VII 
 
VIII 
 
IX 
 
X 
 
XI 
 
XII 
 
XIII 
 
XIV 
 
XV 
 
XVI 
 
XVII 
 
XVIII 
 
XIX 
 
XX 
 
XXI 
 
XXII 
 
 
 
